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Recht, macht. Het is rechtvaardig dat wat recht is, gevolgd worde; het is noodzakelijk dat 
wat het machtigste is gevolgd worde. Recht zonder kracht is machteloos; kracht zonder 
recht is tiranniek. Recht zonder kracht kan worden tegengesproken, omdat er altijd 
boosaardige mensen zijn; kracht zonder recht wordt aangeklaagd. Recht en kracht moeten 
dus verenigd worden; en daarom moet wat recht is krachtig, of wat krachtig is 
rechtvaardig worden gemaakt. 
 
 
Uit: Pascal, Pensées 
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                                     VOORWOORD 
 
 
Ik heb met veel genoegen aan deze scriptie gewerkt. Naarmate ik vorderde, werd het mij 
steeds duidelijker met toch wel een heel specifieke materie te maken te hebben.   
Het onderwerp staat niet alleen dichtbij een groot deel van de Nederlandse 
(beroeps)bevolking (waartoe ik mijzelf mag rekenen), maar legt toch vooral de 
tegenstrijdige belangen en opvattingen tussen de betrokken partijen bloot. Een terugblik 
naar de ontstaansgeschiedenis was in dat verband onontbeerlijk, hoe actueel het onderwerp 
(mede als gevolg van de kredietcrisis) dan ook moge zijn.  
 
Als jurist heb ik mij in eerste instantie laten leiden door de juridische invalshoek, maar 
gezien de grote verwevenheid van het ontslagrecht met andere disciplines (waaronder de 
sociaal-maatschappelijke, de politieke en de ethische) was een algehele loskoppeling 
hiervan niet te vermijden, zelfs wenselijk.  
 
Mede hierom was de uitdaging des te groter om een en ander juridisch in te kaderen en wel 
op zodanige wijze dat tevens een samensmelting met andere disciplines zou plaatsvinden. 
Dit ter bevordering van de logische samenhang. De aanbevelingen die ik in mijn conclusie 
maak, moeten dan ook in deze ruime context geplaatst worden. 
 
Voor in de scriptie treft men een gedetailleerde inhoudsopgave en een lijst van afkortingen 
aan. De scriptie wordt afgesloten met een overzicht van de geraadpleegde literatuur,  
jurisprudentie, Kamerstukken en een drietal bijlagen, die ter ondersteuning van de scriptie 
dienen. 
 
Dank verschuldigd ben ik aan mijn scriptiebegeleider, de heer mr. drs. Eduard ter Horst, 
die mij met raad en daad terzijde heeft gestaan en aan mijn echtgenote, die mij moreel en 
praktisch (taalkundig) heeft ondersteund. 
 
Ik wens u veel leesplezier. 
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1. Inleiding 
 
‘Het algemeen resultaat, waartoe ik kwam en dat sindsdien mijn studies tot leidraad 
diende, kan kort als volgt worden geformuleerd: in de maatschappelijke produktie van hun 
leven treden de mensen in bepaalde, noodzakelijke, van hun wil onafhankelijke 
verhoudingen, produktieverhoudingen, die aan een bepaalde ontwikkelingsfase van hun 
materiële produktiekrachten beantwoorden. Het geheel van deze produktieverhoudingen 
vormt de economische structuur van de maatschappij, de reële basis, waarop zich een 
juridische en politieke bovenbouw verheft en waaraan bepaalde bewustzijnsvormen 
beantwoorden. De produktiewijze van het materiële leven conditioneert het sociale, 
politieke en geestelijke levenspatroon in het algemeen’.  Marx 1    
 
Centraal in een economisch model staan de productiefactoren kapitaal, grondstoffen en 
arbeid. Voor arbeid geldt dat het zo vanzelfsprekend is, dat het maatschappelijk gewicht 
hiervan wordt onderschat. Zonder een goed werkende arbeidsmarkt is een 
welvaartsmaatschappij zoals de onze niet mogelijk. Met name dit aspect heeft mij ertoe 
gebracht om (een deelonderwerp uit) het arbeidsrecht als centraal thema te nemen voor 
mijn scriptie. Maar ook de actualiteit heeft hierbij een rol gespeeld. Sinds de jaren ’90 
wordt ons stelsel van werk en inkomen al bediscussieerd. Door de plotselinge intrede van 
de kredietcrisis wordt dit stelsel extra op de proef gesteld. Is het voldoende toegerust voor 
de toekomst? Een modern stelsel van werk en inkomen is zodanig ingericht dat het zowel 
flexibiliteit als werkzekerheid bevordert. Die flexibiliteit, die overigens ook geldt voor de 
werkgever, vloeit voort uit de globalisering, technologische ontwikkelingen, vergrijzing en 
de toegenomen heterogeniteit van de samenleving. In dat kader valt voortdurend de term 
employability, een brede en duurzame inzetbaarheid van de werknemer. Het ontslagrecht 
neemt hierin een belangrijke positie in. Veel schrijvers, met name economen, maken zich 
sterk voor een versoepeling van het ontslagrecht. Verbazen mag dat niet. Een hoog niveau 
van ontslagbescherming heeft een negatieve invloed op de zogenaamde externe numerieke 
flexibiliteit, het vermogen van bedrijven om de omvang van hun personeelsbestand snel 
aan te passen aan gewijzigde economische omstandigheden en aan nieuwe proces- en 
productietechnieken. 2 
                                                
1  Bor e.a. 2004, p. 305 
2  Bouwens 2008, p.5. 
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Is een drastische ingreep nodig om het ontslagrecht te laten voldoen aan de eisen die een 
veranderende arbeidsmarkt stelt aan haar beroepsbevolking of is het huidige ontslagrecht 
als een oude fiets die van tijd tot tijd een reparatie nodig heeft? En is een kleine 
onderhoudsbeurt genoeg om het weer soepel te laten rijden?3  
     Hierover gaat mijn scriptie. Althans uiteindelijk. Meer specifiek gaat het over één aspect 
van het ontslagrecht: het duale stelsel. Ik heb hiervoor gekozen, omdat dit stelsel de kern 
vormt van het hedendaagse Nederlandse ontslagrecht; zonder wijziging van de dualiteit kan 
er van een echte hervorming geen sprake kunnen zijn.           
De probleemstelling van deze scriptie luidt dan ook: voldoet het duale stelsel nog? En zo 
niet: wat zijn de alternatieven?  
 
De opbouw van de scriptie is als volgt: in hoofdstuk 2 komt de historische ontwikkeling 
van het arbeidsrecht van 125 jaar en feitelijk nog veel langer aan bod. Parallel hieraan loopt 
ook de ontwikkeling van het ontslagrecht. In dit hoofdstuk wordt de ontwikkeling van het 
arbeidsrecht geplaatst binnen de geschiedenis van het sociale (zekerheids) recht. Omdat het 
ontslagrecht centraal staat in deze scriptie, wordt aan de ontwikkeling hiervan heel 
specifiek aandacht besteed aan het einde van dit hoofdstuk. Het jaar 1907 is -met de 
invoering van de Wet op de Arbeidsovereenkomst- een ijkpunt. Welke plaats het arbeids- 
en ontslagrecht binnen het private rechtsgebied inneemt en waaruit de publiekrechtelijke 
componenten bestaan is te lezen in hoofdstuk 3. Dit hoofdstuk, in samenhang met 
hoofdstuk 4, waarin de arbeidsovereenkomst, en vooral de beëindiging daarvan centraal 
staan, legt de uiteindelijke basis voor het kernthema in hoofdstuk 5: het duale stelsel. Wat 
houdt dit nu in? Waaruit bestaat dit dualisme? Hoe werkt de BBA-procedure en wat is de 
kern van de kantonrechtersformule? Waarom wordt er voor de ene of voor de andere vorm 
gekozen? En wat zijn daar de voor- en nadelen van?  
Terwijl de hoofdstukken 1 tot en met 4 beschrijvend van aard zijn, is hoofdstuk 5 
verklarend en de opmaat voor de conclusie in het afsluitende hoofdstuk 6: afschaffing van 
het duale stelsel of niet? Omdat dit stelsel -zoals eerder verwoord- een centrale plaats 
inneemt in de breder gevoerde discussie over de versoepeling van het ontslagrecht, 
permitteer ik mij de vrijheid om mijn conclusie in dit ruimere kader te plaatsen.  
 
                                                
3  Van der Pijl, 2008, p. 15. 
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In dit stelsel conflicteren de grondbeginselen van het arbeidsrecht (met als kern de 
ongelijkheidscompensatie) met de eisen die een snel veranderende en onder invloed van de 
demografische ontwikkeling (vergrijzing en ontgroening) veranderende arbeidsmarkt 
stellen aan werknemers: van hen wordt in hoge mate flexibiliteit en scholingsbereidheid 
geëist. P.F. van der Heijden heeft het in dit verband over een nieuwe rechtsorde van de 
arbeid.4 Tot slot: met het constateren van een probleem alleen wordt geen oplossing 
gevonden. Om die reden rond ik mijn scriptie af met een aantal aanbevelingen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                
4  Van der Heijden 1997, p. 1837-1844.  
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2.     De geschiedenis van het arbeids- en ontslagrecht  
 
2.1 Inleiding 
 
Voor feitelijk ieder onderwerp geldt dat historisch besef het doorgronden van een 
onderwerp bevordert. Daarom wordt in paragraaf 2.2 in grote lijnen de geschiedenis van 
het sociale zekerheidsrecht beschreven en van daaruit ingegaan op de arbeidsverhoudingen. 
Het hieruit op termijn gevormde arbeidsrecht is later uitgesplitst naar ondermeer het 
ontslagrecht. Als centrale thema van deze scriptie, sluit ik hiermee hoofdstuk 2 af.  
 
2.2 De ontwikkeling van het sociale zekerheidsrecht in Nederland 
 
De ontwikkeling van de sociale zekerheid bestrijkt een periode van ongeveer anderhalve   
eeuw. Groei is het belangrijkste kenmerk van die ontwikkeling. Dit geldt voor het aantal 
gedekte risico’s, de categorieën belanghebbenden die onder de sociale zekerheid vallen, de 
wetgeving en de omvang van de socialezekerheidsuitgaven.  
Voor het arbeidsrecht was het jaar 1907 een belangrijke markering in de tijd: toen werd met 
de invoering van de Wet op de arbeidsovereenkomst een nieuwe wettelijke regeling tot 
stand gebracht.  
    
Alvorens in te gaan op de geschiedenis, lijkt het mij zinvol om voor het goede begrip eerst 
kort in te gaan op de in dit hoofdstuk gebezigde rechtsfiguren: met sociale zekerheid wordt 
bedoeld de toestand waarin zoveel mogelijk de kans op gebrek wordt uitgesloten en aan 
degenen die het betreft zoveel mogelijk de middelen worden verschaft om te leven zonder 
de druk van deze dreiging. In dit hoofdstuk is dit de rode draad. Onder dit overkoepelende 
begrip vallen de deelgebieden sociale voorzieningen en sociale verzekeringen. De 
(verplichte) sociale verzekeringen vallen uiteen in de gehele bevolking omvattende 
volksverzekeringen, zoals de AOW,  Anw en AWBZ en in werknemersverzekeringen: 
bescherming tegen de financiële gevolgen van ziekte, invaliditeit en werkloosheid. De 
sociale voorziening, tot slot, is het vangnet, dat bekostigd wordt uit de algemene middelen 
(lees: belastingen) van de overheid.5  
De bijstandsuitkering is de meest voorkomende sociale voorziening. Deze begrippen 
worden verder uitgediept en schematisch weergegeven in Hoofdstuk 3.  
                                                
5 Algra & Gokkel 2008, p. 416. 
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Afgezien van enkele vroegere aanzetten, dateert de bemoeienis van de overheid met de 
sociale zekerheid uit het midden van de negentiende eeuw. In die tijd kwamen de eerste 
werkloosheidsuitkeringen (wachtgelden) en pensioenen voor ambtenaren tot stand. Verder 
bemoeide de overheid zich met het terrein van de armenzorg. Het wettelijk kader voor de 
overheidsbemoeienis op dit terrein was de Armenwet van 1854, een regeling die gebaseerd 
was op de Grondwet (Gw) van 1848. De positie van de overheid ten aanzien van de 
armenzorg was een subsidiaire. De verantwoordelijkheid lag primair bij het particulier 
initiatief, waarbij met name aan de kerken moet worden gedacht.  
Na verloop van tijd zijn de rollen van de overheid en het particulier initiatief omgedraaid en 
werd de financiële zorg voor de armen, tegenwoordig aangeduid als bijstandsgerechtigden,  
feitelijk - en met de komst van de Algemene Bijstandswet (ABW) in 1965 - ook juridisch 
de primaire verantwoordelijkheid van de overheid.6  
 
Naast bijstand is de overheid in de loop van de tijd ook financiële hulp gaan bieden aan 
enkele bijzondere categorieën belanghebbenden, zoals werklozen, arbeidsongeschikten, 
ouderen en zelfstandigen. Aanvankelijk bestond de steun vooral uit allerlei private 
voorzieningen in de vorm van onderlinge fondsen of tegemoetkomingen van particuliere 
werkgevers, bijvoorbeeld bij ziekte, overlijden en wat later, werkloosheid.7  Maar deze 
voorzieningen waren summier en het risico dat deze groepen (alsnog) in de sfeer van de 
armenzorg terecht kwamen, omdat socialeverzekeringsregelingen vooralsnog ontbraken, 
was groot. Dat vond de overheid niet wenselijk en deze verstrekte om die reden financiële 
hulp aan de werklozenkassen van de vakbeweging en aan de werkgevers voor door dezen 
getroffen wachtgeldregelingen (vergelijk De Wildt 1986, p. 452-468). Die subsidiëring 
ging tevens gepaard met het stellen van voorwaarden waaronder belanghebbenden voor een 
uitkering uit de kassen en de wachtgeldregelingen in aanmerking mochten komen. De 
eerste sociale verzekeringswet werd aangenomen in 1901: de Ongevallenwet. Nadien 
kwamen tot stand: de Ziektewet (1913), de Invaliditeitswet (1913), de Land- en 
Tuinbouwongevallenwet (1922) en de Kinderbijslagwet (1939).  
 
 
                                                
6 Noordam &  Klosse 2008, p. 41.  
7 Van Genabeek 1999, p.25-30.  
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Na de oorlog hebben de sociale verzekeringen zich snel ontwikkeld. De Werkloosheidswet 
dateert van 1949. In de 2e helft van de jaren vijftig ontstonden de eerste volksverzekeringen, 
de AOW en de Algemene Weduwen -en Wezenwet (AWW) in 1956. Na de AKW (1962), 
de ZFW (1964), de WAO (1966), de AWBZ (1967) werd het bouwwerk van de sociale 
verzekeringen voltooid met de inwerkingtreding van de AAW in 1976.8 
 
Mocht na deze chronologische opsomming van de feiten al de indruk gewekt zijn dat het 
sociaal (zekerheids) recht zich als vanzelfsprekend ontwikkelde, het tegendeel was waar. 
Strijd, bittere strijd was nodig om de arbeider een fatsoenlijk bestaan te geven. Zijn 
werkdagen waren zo zwart als de ziel van Judas. Hij was niet in staat een billijk loon of een 
billijke arbeidstijd te bedingen. Met de komst van de vakverenigingen stond hij er niet 
langer alleen voor.9  
    Door zich te verenigen kon men zich steeds meer laten gelden en zich zodoende 
(collectief) weren tegen al te draconische arbeidsomstandigheden, arbeidstijden, 
werkopdrachten, onregelmatige loonbetalingen, onredelijk ontslag etc.10 Bovendien kon 
door de collectiviteit de economisch zwakkere positie van de werknemer versterkt worden.  
De eerste beroepsgroepen die zich organiseerden waren de typografen (Algemeene 
Nederlandsche typografenbond) en de diamantslijpers (verbond van diamantslijpers) in 
1866. Feitelijk waren zij al voorafgegaan door de middeleeuwse gilden van de 14e eeuw. 
Over de verhouding meester-knecht was vrijwel niets geregeld. Ons Burgerlijk Wetboek 
telde slechts 3 artikelen (1637-1639) over het loondienstcontract, systematisch 
ondergebracht in de zevende titel: van Huur en Verhuur.  
Dus de rechten moesten op een andere manier gewaarborgd worden. Ondermeer door zich 
te gaan organiseren. De voorloper van de moderne vakvereniging was het Algemeen 
Nederlandsch Werkliedenverbond (A.N.W.V.), opgericht in 1877. Liberale filosofen zoals 
De Tocqueville en Mill waren bevreesd voor de gelijkheid, omdat die tot vervlakking en 
middelmatigheid zou kunnen leiden. Een ander, veel reëler gevaar, te weten de 
verscherping van de tegenstelling tussen arm en rijk, hebben zij niet voldoende onderkend. 
De gelijkheid, door de Franse revolutie ingevoerd en vooral door het liberalisme bevorderd, 
verstoorde de organische opbouw van de samenleving: de staat bestond niet langer uit 
standen, gilden en gezinnen, maar uit gelijkgeschakelde individuen.  
                                                
8   Noordam &  Klosse 2008, p. 42. 
9   Jansen 2008, p. 768.  
10 Van der Heijden, 1997, p. 1838.  
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Allen werden gelijk voor de wet, hetgeen tevens inhield, dat - daar de kansen zeer ongelijk 
waren - er in economisch opzicht een schrijnende ongelijkheid ontstond. Enkele nouveau 
riches, bevrijd van voorheen knellende banden, kwamen naar boven, maar voor talloze 
anderen was er een duidelijk neerwaartse beweging: er ontstond een vrijwel onbeschermd 
arbeidsproletariaat. Door de industriële revolutie werden de tegenstellingen tussen de 
arbeider en zijn patroon nog meer versterkt. Want deze revolutie verhoogde weliswaar de 
nationale welvaart, maar verminderde het nationale welzijn. De grote groep, die de 
economische opgang niet kon bijbenen, bleef steeds méér achter.11 Zo ontstond er een 
proces, dat men de ‘wederzijdse doordringing’ van staat en maatschappij genoemd heeft. 
De ‘sociale quaestie’ gaat beslag leggen op de staat en dwingt deze tot steeds verdere 
reglementering van de verhoudingen tussen de burgers. Zo dwingend is dit proces, dat we 
de politieke tegenstanders van rechts en links er om beurten aan zien werken. De 
initiatiefwet van de liberaal Van Houten op de kinderarbeid was hiervan een sprekend 
voorbeeld.12 De rol van het socialisme was evenwel evident. Het liberalisme (in de periode 
1850-1900 vierde zij haar hoogtijdagen), dat het principe van de contractvrijheid, dus: geen 
overheidsinmenging, hoog in haar vaandel had staan, kon de ontwikkeling op het punt van 
de arbeidsemancipatie niet keren. Het was dan ook niet verwonderlijk dat de grondlegger 
van de Wet op de arbeidsovereenkomst, H.L. Drucker, als progressief liberaal, 
staatssocialisme door zijn conservatieve partijgenoten werd verweten.13  
Zowel internationaal (onder aanvoering van Marx en Engels) als nationaal (onder 
aanvoering van de socialistische voormannen Domela Nieuwenhuis -die leiding gaf aan de 
eerste ‘Sociaal-Democratische Vereniging’ in 1871 en Troelstra-mede-oprichter van de 
S.D.A.P. in 1894) werd de gelijkwaardigheid van de arbeider afgedwongen. Hoe sterk de 
tegenstellingen toen waren, bleek wel uit de reactie op het in het periodiek “Recht voor 
allen” opgenomen artikel van Domela Nieuwenhuis ‘De Koning komt’ dat eer een 
persiflage op de vleierige persmuskieten dan een bespotting van het koningschap was.  
De liberalen vonden hierin evenwel een aanleiding tot het inzetten van een heftige 
perscampagne en voor de liberale justitie tot de arrestatie van Domela.14  
     
 
                                                
11 Gerbenzon & Algra 1983, p. 280. 
12 Blonk, Romein & Oerlemans 1978, p. 218. 
13 Jansen & Loonstra 2007: p. 1654-1655. 
14 Romein & Romein 1971: p. 804. 
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Dat de verwezenlijking van de sociale rechtvaardigheid, waaronder die van de arbeiders, 
niet alleen een zaak was van de socialisten, blijkt uit de eerder door mij geschetste 
ontwikkeling, waarbij dus zowel links als rechts aanstuurden op aanpassing van het recht 
aan de behoeften van en in overeenstemming met de opvattingen in de maatschappij.  
Zo sprak -ter illustratie- Goeman Borgesius op de Protestantendag in 1887 de volgende 
woorden: ‘Wij hebben behoefte aan een rechtssysteem, dat het beginsel der gerechtigheid 
weer tot ere tracht te brengen door de zwakken te beschermen en de sterken te verhinderen 
eigen voordeel uitsluitend tot richtsnoer van hun eigen handelen te maken.’ Hij meende dat 
het binden van de maatschappelijke vrijheid aan plichtsgevoel en liefde voor de 
gemeenschap, zou kunnen leiden tot een solidariteit van belangen.15  
Sinds het einde van de 19e eeuw is er veel veranderd en verbeterd. Kinderarbeid bestaat 
niet meer, iedereen kan naar school, mensen komen niet meer om van de honger, er is een 
minimumloon, de inkomensongelijkheid is drastisch verminderd en het feit dat je arme 
ouders hebt hoeft niet meer automatisch te betekenen dat je zelf ook arm blijft.  
De onrechtvaardigheid en ongelijkheid in de samenleving is door de socialisten sinds zij 
ten tonele verschenen (vanaf ruwweg 1870) tot op heden bestreden vanuit het ideaal dat 
iedereen recht heeft op een waardig bestaan, inkomen naar werk en inspraak. Socialisme, 
emancipatie en democratie gingen hand in hand; in de ideale samenleving van de 
socialisten kreeg iedereen wat hem of haar toekwam, door zeggenschap over het eigen 
leven. Terwijl de socialisten druk doende waren hun ideale samenleving te creëren, 
veranderde die samenleving en haar omgeving even hard.16  
Dit idealisme enerzijds en een veranderende samenleving anderzijds kan fricties opleveren. 
Dit geldt ondermeer ten aanzien van het huidige arbeidsrechtelijke dilemma:  houdt men 
vast aan de zwaar bevochten rechten (de conservatieve agenda) of wordt het tijd voor 
vernieuwing (de progressieve agenda) om ruimte te geven aan andere opvattingen. Minister 
Donner verscherpte de discussie door in zijn wetsvoorstel tot hervorming van het  
ontslagrecht de versoepeling van het ontslagrecht te koppelen aan de loonkostensubsidies 
en de realisatie van participatiebanen. Waarmee de PvdA voor het blok werd gezet: 
bescherm je de bestaande werknemers (insiders) of creëer je kansen voor nieuwkomers 
(outsiders)? 17 
 
                                                
15 Van Esveld 1954, p. 119. 
16 De Jong e.a. 2008, 6-13. 
17 Cats & Roerink 2007, FD.  
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2.3 Een schets van de geschiedenis van het Nederlandse ontslagrecht 
 
Het ontslagrecht staat centraal in deze scriptie. Reden om de gebeurtenissen die dit recht 
hebben gevormd -gemarkeerd in de tijd- een aparte plaats te geven in paragraaf 2.3.  
 
Het ontslagrecht vindt haar feitelijke oorsprong in de Wet op de arbeidsovereenkomst van 
1907.18 De bijzondere regeling van de ontbinding van de arbeidsovereenkomst kreeg hierin 
een eigen, zij het zeer bescheiden, plaats. Voor de beëindiging van de arbeidsovereenkomst 
die is aangegaan voor onbepaalde tijd moet vanaf dat moment een termijn van opzegging in 
acht genomen worden. Dat naast deze vereisten die betrekking hebben op de regel- en 
rechtmatigheid van de opzegging ook rechtvaardigingsgronden voor ontslag aanwezig 
moeten zijn, speelt niet of nauwelijks. Een grondige herziening van het (burgerrechtelijke) 
ontslagrecht met een verschuiving van de ontslagvrijheid van de werkgever naar 
ontslagbescherming van de werknemer, leek een kwestie van tijd.  
De Tweede Wereldoorlog werkte daarbij als een katalysator. De bezetter kwam met talloze 
nieuwe regelingen (noodrecht), met name op het terrein van ontslag en 
arbeidsvoorwaarden, om chaos te voorkomen.19 Zonder voorafgaande toestemming van 
overheidswege was opzegging niet mogelijk. Dit betekende een fundamentele wijziging 
van het ontslagstelsel. Om gelijksoortige redenen (behoud van werkgelegenheid en 
economisch herstel) bleef dit ontslagverbod na de oorlog gehandhaafd en werd vastgelegd 
in het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (BBA). Deze preventieve 
ontslagtoets (aanvankelijk werd de toestemming gegeven door de directeur van het 
gewestelijk arbeidsbureau, vervolgens door de regionaal directeur van de 
Arbeidsvoorzieningsorganisatie (later de CWI) en sinds 2009 het UWV WERKbedrijf, 
waarin de CWI en het UWV zijn opgegaan) werd daarmee verankerd in het Nederlandse 
ontslagstelsel.   
In 195420 werd de meest ingrijpende wijziging in het Burgerlijk Wetboek - met betrekking 
tot het ontslagrecht - doorgevoerd. Naast verlengingen van de opzegtermijn en de invoering 
van bijzondere opzegverboden (bij ziekte, militaire dienst), kon de rechter, in geval van het 
beëindigen van een arbeidsovereenkomst, (langs twee wegen) een vergoeding toekennen.  
                                                
18 Wet van 13 juli 1907, Stb 1907, 193.  
19 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 1-3. 
20 Kamerstukken II 1947/48, nr. 1-2. 
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Langs de weg van de kennelijk onredelijkheid (schadevergoeding) en langs de weg van de 
ontbinding (de ontbindings- of ontslagvergoeding). 
Zo kon het dus zijn dat de redelijkheidstoetsing van art. 6 BBA 1945 en de kennelijk 
onredelijkheidstoetsing door de rechter in art 7A: 1639 s (oud) BW (nu: art. 7:681 BW) 
met elkaar samen konden lopen. Het hebben van toestemming van (toentertijd) de directeur 
van het gewestelijk arbeidsbureau garandeert namelijk niet dat het ontslag niet kennelijk 
onredelijk is gegeven of wordt genomen en bij een weigering van de toestemming kan de 
rechter de arbeidsovereenkomst ontbinden op grond van de redelijkheid en billijkheid.21    
Het ontslagrecht kreeg door deze dubbele laag een nieuwe dimensie.  
 
Bovendien introduceerde de auctor intellectualis van deze wet, M.G. Levenbach (die 
gezien wordt als de grondlegger van het Nederlandse arbeidsrecht), het begrip driekwart-
dwingend recht. Terwijl het arbeidsrecht voordien bestond uit dwingend recht, maakte 
Levenbach het sinds 1954 mogelijk om bij cao (later is daar de regeling van een 
publiekrechtelijk orgaan aan toegevoegd) van bepaalde wetsartikelen af te wijken. Hij 
zorgde hiermee voor een versoepeling van de private, op individuele leest geschoeide 
regeling in het BW. 22   
 
Een ander belangrijk markeringsmoment in de geschiedenis van het Nederlandse 
ontslagrecht was het jaar 1996. In dat jaar introduceerde de Kring van Kantonrechters 
namelijk de kantonrechtersformule, waarmee de ontwikkeling die de 
ontbindingsvergoeding sinds haar invoering had doorgemaakt in zekere zin werd 
‘gecodificeerd’.23  
 
Terwijl in 1997 bij de invoering van het Nieuw Burgerlijk Wetboek cosmetische 
wijzigingen werden doorgevoerd, was 1999 wel weer een jaar om te memoreren. Toen 
werd de Wet Flexibiliteit en zekerheid aangenomen.24  De kern: vereenvoudiging van de 
opzegtermijnen, het inkorten van de procedure met betrekking tot het verzoek om 
toestemming te verkrijgen om de arbeidsverhouding te mogen opzeggen en tot slot: het 
kunnen opzeggen van de arbeidsverhouding tijdens ziekte. Het uiteindelijke doel: komen 
tot een verdere versoepeling.   
                                                
21 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 10-11.   
22 Jansen & Loonstra 2007, p.1656-1657. 
23 Sagel & Verhulp (red.) 2005, p. 156. 
24 Kamerstukken II 1996/97, nr. 3, p.1. 
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Zoals eerder opgemerkt was het de bedoeling dat het BBA na de oorlog weer zou 
verdwijnen. De preventieve toets bleef echter bestaan en daarmee de dualiteit binnen het 
ontslagrecht.  
Dit werd mede veroorzaakt door het feit dat de rechterlijke ontbinding toen nog een 
onbekende en daardoor weinig gekozen route was. Pas in de zestiger en zeventiger jaren 
werd de ontbindingsprocedure ‘ontdekt’25 en kwamen de specifieke facetten van het duale 
karakter van het ontslagrecht duidelijk aan het licht.  
Sindsdien is er tegen dit stelsel constant (tot op heden zonder succes) oppositie gevoerd. De 
in het BBA 1945 neergelegde ontslagtoets biedt de werknemer weliswaar de (gewenste) 
bescherming tegen al te lichtzinnig ontslag, maar aan een dergelijke preventieve 
ontslagtoets zijn ook bezwaren verbonden, zoals de duur van de procedure en de gevolgen 
daarvan voor de werkgelegenheid. Dit aspect leidde in de jaren negentig tot de indiening 
van een wetsvoorstel tot herziening van het ontslagrecht. Na veel vijlen en schaven 
resulteerde dit in 1999 tot het aannemen van een minder ingrijpende wettelijke regeling dan 
aanvankelijk was voorgesteld: de hiervoor genoemde Wet Flexibiliteit en zekerheid. De 
preventieve toets bleef, ondanks enkele wijzigingen, gewoon voortbestaan. En daarmee een 
aantal essentiële arbeidsmarktknelpunten. Reden voor de verantwoordelijke minister om in 
1999 een Adviescommissie Duaal Ontslagstelsel, naar zijn voorzitter ook wel bekend als de 
Commissie-Rood, te installeren. Zij bepleit een repressief ontslagstelsel, waarbij de 
werkgever kan opzeggen zonder tussenkomst van een derde. De commissie gaat ook in op 
(aanverwante) onderwerpen als de aansluiting op de WW en de vaststelling van 
ontslagvergoedingen. Uiteindelijk wordt er met de uitkomsten van het werk van de 
commissie niets gedaan. Toch blijft het onderwerp de gemoederen bezighouden.26  
     De wijzigingen sindsdien: de afschaffing van het anciënniteitsbeginsel waarvoor het 
afspiegelingsbeginsel (2006) in de plaats is gekomen alsmede van de verwijtbaarheidstoets, 
waardoor werknemers zich niet langer formeel bij de kantonrechter tegen hun ontslag 
hoeven te verzetten om hun WW-uitkering veilig te stellen (2006) én de door de Kring van 
Kantonrechters naar beneden bijgestelde kantonrechtersformule (2009)27, nadat de politiek 
al eerder had besloten om de ontslagvergoeding te maximeren tot een bedrag van                
€ 75.000,-. Deze wijzigingen ten spijt bestaat het duale stelsel nog steeds en blijft de 
discussie voortbestaan.  
                                                
25 Ulrica 2009, p. 234. 
26 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 16-25. 
27  Kleijwegt 2008, p. 18.  
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3.    Een nadere positiebepaling van het arbeids- en ontslagrecht 
 
Om het arbeids- en ontslagrecht goed te kunnen plaatsen, schenk ik in dit hoofdstuk 
aandacht aan de positie die deze rechtsgebieden innemen in ons rechtstelsel. Voorts ga ik 
in op de publiekrechtelijke component van het arbeidsrecht, dat, als gevolg van de 
contractsvrijheid, een overwegend privaatrechtelijk karakter heeft.  
 
Het arbeidsrecht ressorteert uiteindelijk onder het privaatrecht. Onder het arbeidsrecht valt 
vervolgens het arbeidsovereenkomstenrecht en daaronder valt het ontslagrecht.  
Het bijzondere van het arbeidsrecht is de verwevenheid met het publiekrecht; niet alleen 
met socialezekerheidsregelingen (WW, WAO), maar ook met allerlei regelingen, die 
betrekking hebben op de arbeidsomstandigheden, zoals de Arbowet, de ATW en de WAA. 
In het ontslagrecht komt de publiekrechtelijke component tot uiting in regelingen die 
bescherming bieden tegen ontslag: het BBA 1945 en het Ontslagbesluit.            
 
Schematisch weergegeven ziet de indeling van het sociaal- en arbeidsrecht er als volgt uit:  
                              
        PUBLIEKRECHT                                          PRIVAATRECHT 
  
BESTUURSRECHT   
   Verbintenissen- 
Recht 
   SOCIAAL RECHT      
SOCIALE 
VERZEKERINGEN- 
RECHT 
SOCIALE 
VOORZIENINGEN- 
RECHT               w.o. 
WWB/AKW/Wajong 
   
ARBEIDSRECHT 
 Contracten- 
recht 
   
   
Volksverzekeringen 
AOW/ Anw/AWBZ/ZFW 
 
Arbeidsbe- 
schermingsrecht   
w.o Arbo/ 
ATW/WAA  
 
 
ARBEIDSOVEREENKOMSTEN- 
                  RECHT 
Zelfstandigenverzekering 
WAZ 
   
 Werknemersverzekeringen 
WW/ZW/WAO/WIA 
WW Uitvoering: UWV/CWI 
 
ONTSLAGRECHT 
Bestuursrechter  Civiele rechter 
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Het arbeidsrecht in de private sector kan globaal omschreven worden als het geheel van 
rechtsregels dat betrekking heeft op de arbeidsverhouding van de onzelfstandige 
beroepsbevolking. De publieke sector kent aparte regelingen. De belangrijkste 
arbeidsverhouding in de publieke sector, betreft die van de ambtenaar. Deze komt namelijk 
niet tot stand door een (arbeids)overeenkomst, maar door een aanstellingsbesluit. Deze 
arbeidsverhouding vindt haar nadere regeling in de Ambtenarenwet.28 
Onder de onzelfstandige beroepsbevolking wordt verstaan: personen die, krachtens een 
arbeidsverhouding tot een ander, een bijdrage leveren aan het produktieproces in ruil voor 
een financiële contraprestatie. In deze scriptie beperk ik mij tot het commune arbeidsrecht 
(private sector/ arbeidsrecht in enge zin). De  publieke sector (ambtenarenrecht) neemt 
namelijk een eigen specifieke positie in met bijbehorende wet- en  regelgeving. Naast de 
centrale overheid worden daartoe ook gerekend de lagere overheden en specifieke sectoren, 
zoals het onderwijs, de politie en het leger.   
     De maatschappelijke functie van het arbeidsrecht bestaat in belangrijke mate uit het 
reguleren van de belangentegenstelling tussen werkgevers en werknemers, waarbij de één 
(de werkgever) verantwoorde bedrijfsvoering voorstaat en de ander (de werknemer) 
behoud van inkomen en werk binnen een raamwerk van goede arbeidsomstandigheden. Bij 
deze regulering geldt dat zowel werkgevers als werknemers een ‘honorable positie’ 
innemen; beide partijen staan voor belangen die bescherming verdienen. Waarbij er wel 
een ongelijkheid in de machtsverhouding is te constateren en dat om die reden in het 
arbeidsrecht een versterking van de maatschappelijk zwakkere positie van de individuele 
werknemer centraal staat.29 Deze bescherming is op een aantal publiekrechtelijke wijzen 
vorm gegeven: 1. door het sociale verzekeringsrecht (inkomensbescherming tegen risico’s 
als ziekte, ouderdom, werkeloosheid etc.); 2. door het arbeidsbeschermingsrecht (Arbowet, 
ATW) en publieke zorg voor arbeidsbemiddeling (Arbeidsvoorzieningenwet) en 3. door 
regels omtrent de individuele en collectieve arbeidsovereenkomst, zoals die van de 
ontslagbescherming (BBA 1945) en de preventieve ontslagtoets. Maar sinds de jaren 
negentig is er sprake van een toenemende betekenis van het privaatrecht in het arbeidsrecht 
(terugtred overheid dus een versobering van de regelingen op het gebied van het sociaal 
recht). Deze toenemende betekenis komt tot uitdrukking in de wederopstanding van het 
contract als de ware basis van de arbeidsverhouding.  
                                                
28 Van Genderen & Kat 2003, p.9. 
29 Bakels 2007, p. 1 en 17. 
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Met dit gegeven valt tevens in verband te brengen de steeds vaker geventileerde gedachte 
dat werknemers niet alleen rechten, maar ook plichten hebben. Eén van de meest besproken 
plichten van de laatste tijd is die van de zogenoemde employability. Een werknemer moet 
in toenemende mate bereid zijn om zich te laten herscholen, bijscholen, omscholen, om 
veranderingen in functie te aanvaarden, kortom, om zich allerlei inspanningen te getroosten 
om werkzaam te kunnen blijven.30   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                
30 Van der Heijden, 1997, p. 1842. 
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4.    De arbeidsovereenkomst 
 
4.1   Inleiding 
 
Het grootste gedeelte van de (onzelfstandige) beroepsbevolking werkt op basis van een 
arbeidsovereenkomst. Deze overeenkomst neemt een elementaire rol in het arbeidsrecht in. 
Het is de oorsprong van de rechten en plichten van werkgevers en werknemers. Uit welke 
elementen de arbeidsovereenkomst bestaat en welke vormen er zijn, is te lezen in paragraaf 
4.2. Waarom er gekozen is voor een regeling die zowel geldt voor de loonarbeider als voor 
de directeur (in loondienst) en wat de gevolgen hiervan zijn voor de hedendaagse uitleg van 
de arbeidsovereenkomst (lees: ondergeschiktheidscriterium, als zijnde het meest 
kenmerkende aspect van de arbeidsovereenkomst) is te lezen in paragraaf 4.3. Omdat deze 
uitleg komt van de rechter, wordt dit hoofdstuk ondersteund met van toepassing zijnde 
jurisprudentie. En -tenslotte- als de overeenkomst is ontstaan, kan deze vervolgens ook 
weer beëindigd worden. Hierover gaat paragraaf 4.4. Dit laatste hoofdstuk kan tevens 
gezien worden als de opmaat naar het centrale thema in hoofdstuk 5: welke weg kan en 
wordt er in de praktijk bewandeld om een overeenkomst te beëindigen en waarom wordt 
hiervoor gekozen?   
 
4.2 Uit welke elementen bestaat de arbeidsovereenkomst en welke 
bijzondere vormen zijn er te onderscheiden?  
 
Er is sprake van een arbeidsovereenkomst wanneer twee partijen een overkomst sluiten, 
waarbij de één (de werknemer) zich verplicht om zelf arbeid te verrichten ten behoeve van 
de ander (de werkgever) aan wie hij ondergeschikt is en die verplicht is aan hem in ruil 
voor de arbeid loon te betalen. Dat is de essentie van art. 7:610 lid 1 BW.  
 
De arbeidsovereenkomst is een obligatoire overeenkomst. Het voornaamste  
wezenskenmerk der overeenkomst is de wilsovereenstemming van verschillende personen 
(duorum vel plurium in idem placium consensus). 31 Dat een overeenkomst obligatoir is wil 
zeggen dat hij voor (ten minste één der) partijen (een) verplichting(en) in het leven roept en 
dus voor de ander (een) recht(en).32  
                                                
31 Asser/ Hartkamp 2005, p. 8-11. 
32 De Graaf 1995, p. 20-21. 
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Een obligatoire overeenkomst is te definiëren als een rechtshandeling, totstandgekomen 
door de overeenstemmende en onderling afhankelijke wilsverklaringen van twee of meer 
partijen, gericht op het scheppen (of wijzigen) van verbintenissen ten behoeve van een der 
partijen en ten laste van de andere partij(en) of ten behoeve en ten laste van beide (alle) 
partijen over en weer.33 In het geval van de arbeidsovereenkomst houdt dit in: de 
verplichting van de werknemer om arbeid te leveren in ruil voor loon en in spiegelbeeld de 
verplichting van de werkgever om loon te betalen in ruil voor arbeid. 
Een belangrijk verschil van de arbeidsovereenkomst met de overeenkomst in algemene zin 
is, dat op de algemene regel, dat een overeenkomst aangegaan door een 
handelingsonbekwame vernietigbaar is, een uitzondering is gemaakt. Een mooi voorbeeld 
van lex specialis derogat lex generali. Minderjarige personen (vanaf zestien jaar) zijn 
namelijk zonder meer bekwaam tot het aangaan van een arbeidsovereenkomst; zij staan in 
alles wat betrekking heeft op de arbeidsovereenkomst met een minderjarige gelijk en 
kunnen zonder bijstand van hun wettelijke vertegenwoordiger verschijnen.34     
 
Naast de arbeidsovereenkomst onderscheidt de wet nog een tweetal andere overeenkomsten 
waarbij iemand werkzaamheden ten behoeve van een ander verricht, te weten de 
overeenkomst tot aanneming van werk (tot stand brengen van een werk van stoffelijke 
aard/ art. 7: 750 BW) en de overeenkomst van opdracht (art. 7:400 BW). Het meest 
bepalende verschil met de arbeidsovereenkomst is: het ontbreken van het element 
ondergeschiktheid.  
 
Dit element van ondergeschiktheid is -zoals eerder aangegeven- het meest kenmerkend 
voor de arbeidsovereenkomst. Tegenover de hiërarchisch hogere positie van de werkgever, 
heeft de wetgever de juridische bescherming van de werknemer geplaatst. Om van deze 
bescherming te kunnen genieten is het daarom van belang om te bepalen of de arbeid, die 
men verricht, verricht op grond van een arbeidsovereenkomst. Als dat niet het geval is, kan 
er sprake zijn van aanneming van werk of een overeenkomst van opdracht. Wanneer is het 
nog meer van belang te weten of er sprake is van een arbeidsovereenkomst of niet? 1. Met 
het oog op de sociale zekerheidsrechten (WW, WAO etc.) 2. Bij het vaststellen 
competentie van de rechter in geval van een conflict. 3. Bij het bepalen van de 
werkgeverslasten (in te houden loonbelasting en sociale lasten). 
                                                
33 Asser/Hartkamp 2005, p. 25. 
34 Severeyns 2007, p.60. 
 22 
 
Hoe kan nu vastgesteld worden of er sprake is van een arbeidsovereenkomst of niet? 
Hierbij zij uitdrukkelijk vermeld dat irrelevant is ten aanzien van de beantwoording van 
deze vraag wat partijen hebben vastgelegd en op welke wijze zij dit hebben vastgelegd.  
In geval van een conflict zal de rechter de overeenkomst materieel (inhoudelijk) beoordelen 
en vooral kijken naar wat er feitelijk aan de hand is (formele toetsing). Hij zal nagaan of er 
voldoende ingrediënten aanwezig zijn om te concluderen dat er sprake is van een 
arbeidsovereenkomst of niet. Deze ingrediënten zijn: 
 
       1. Op de werknemer rust een persoonlijke verplichting  35 tot het verrichten van de  
           arbeid. 
       2. De werkgever dient loon te betalen 36. 
       3. Er is sprake van een ondergeschiktheids- en gezagsverhouding tussen werkgever en     
           werknemer. De werkgever is bevoegd aan de werknemer redelijke instructies te    
           geven betreffende de te verrichten werkzaamheden. 37 
 
Daar wordt door de wet nog aan toegevoegd: de arbeid dient gedurende zekere tijd verricht  
te worden. Deze woorden hebben geen zelfstandige onderscheidende kracht. Er bestaat niet 
een zekere minimumduur om van een arbeidsovereenkomst te kunnen spreken. Het 
duurelement kan wel betekenis hebben in die gevallen waarin het element ‘ín dienst’ 
weinig reliëf heeft.38   
 
De ontwerper van de Wet op de arbeidsovereenkomst (H.L. Drucker) koos uiteindelijk 
voor een uniforme regeling. Uiteindelijk werd slechts voor enkele groepen een 
uitzondering gemaakt, waarop titel 10 van Boek 7 BW niet, of niet zonder meer van 
toepassing was. Met een opsomming van deze bijzondere vormen sluit ik paragraaf 4.2 af.    
Volgens art. 7:615 BW is titel 10 niet van toepassing op werknemers in dienst van de staat, 
provincie, gemeente, waterschap of enig ander publiekrechtelijk lichaam, niet zijnde 
ambtenaar (de zogenaamde arbeidscontractanten). Het gaat hier overigens om een beperkte 
groep. Het overgrote deel van het overheidspersoneel is werkzaam als ambtenaar en valt 
reeds als zodanig niet onder het arbeidsovereenkomstenrecht.  
                                                
35 HR 13 december 1957, NJ 1958, 35; HR 29 december 1982, NJ 1982, 230. 
36 HR 18 december 1953, NJ 1954, 242. 
37  De Graaf 1995, p. 22-23. 
38 Van der Grinten 2008, p.15-18. 
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Op een aantal arbeidsovereenkomsten is titel 10 Boek 7 BW wél van toepassing, doch met   
inachtneming van daarnaast bestaande, afwijkende wettelijke bepalingen. Deze 
arbeidsovereenkomsten betreffen die van de: 
  -  Minderjarige (bijvoorbeeld art. 7:612 BW). 
  -  Bestuurder van een NV of BV (de artt. 2:131, 2:241; 2:134 lid 3 en 2:244 BW). 
  -  Kapitein en schepelingen ter zeevaart en visserij (de artt. 340 e.v., 396 e.v., 452a e.v.    
     WvK). 
  -  Handelsvertegenwoordiger (de artt. 7:687-689). 
  -  “Flexkrachten’”, onder wie respectievelijk uitzendkrachten, thuiswerkers, freelancers en   
      de afroep- en oproepkrachten.39 Bij uitzendkrachten is zonder meer sprake van een  
      arbeidsovereenkomst (artikel 7:690 BW), bij de afroep- en oproepkrachten, hangt dit af 
      van het onderliggende contract en bij de overige vormen of deze voldoen aan het in  
      artikel 7:610 BW gestelde criteria van de ondergeschiktheid.     
 
4.3 Het ondergeschiktheidscriterium eruit gelicht  
 
Dat de arbeidsovereenkomst in 1907 als dwingende bepaling in het BW is opgenomen, had 
alles te maken met de bescherming van de economisch zwakkere werknemer tegenover de 
economisch sterke werkgever. (In paragraaf 2.2 ben ik verder in gegaan op de 
ontwikkelingen die hebben geleid tot een herstel van het evenwicht tussen partijen). Dat 
deze dwingende bepaling een inbreuk was op de contractsvrijheid, daar was de regering 
zich wel van bewust: ‘Dit wetsontwerp gaat uit van de gedachte dat de veel geroemde 
contractsvrijheid, een begrip waarmee men 10, 20, 25 jaar geleden algemeen -men 
veroorlove mij het woord- schermde in een materie als deze, voor een groot deel onzer 
medeburgers in werkelijkheid niets is dan een fictie’40. 
Is de arbeidsovereenkomst inderdaad verworden tot een uniforme regeling voor een ieder 
die in ondergeschiktheid werkt, van de loonarbeider tot de statutair directeur. Is deze 
regeling nog wel van deze tijd? De maatschappij verandert en zo ook de 
arbeidsverhoudingen. Van der Heijden 41 heeft het in dit verband over een paradigmatische 
verschuiving, waarbij hij een dubbele erosie signaleert. Enerzijds heeft zich een groep van 
zelfstandigen zonder personeel aangediend (ZZP-ers).  
                                                
39 Bakels 2007, p. 53-54. 
40 Bles 1907, p. 46. 
41 Van der Heijden 1997, p. 1837-1844.  
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Deze groep is juridisch niet ondergeschikt en bestaat niet uit werknemers ex art. 7:610 BW, 
maar is vaak wel economisch afhankelijk van één of enkele opdrachtgevers.  
Anderzijds wijst Van der Heijden op het verschijnsel van de toenemende 
professionalisering van veel beroepen die met zich brengt dat de moderne werknemer meer 
en meer zelf uitmaakt hoe hij zijn arbeid inricht. Hij leidt uit deze ontwikkeling een erosie 
van het ondergeschiktheidscriterium af als het essentiële criterium van de 
arbeidsovereenkomst. De wetgever houdt evenwel nog steeds vast aan de bestaande 
definitie en acht wijzigingen (blijkbaar) (nog) niet opportuun. En de rechter?  
Loonstra heeft hierover in 2005 in Sociaal Recht een interessant artikel geschreven42, dat ik 
als leidraad zal gebruiken om een antwoord op de hierboven gestelde vraag te geven, 
geplaatst binnen het in de literatuur geïntroduceerde onderscheid tussen het formele en 
materiële gezagscriterium.  
In de literatuur is inmiddels het standpunt gehuldigd dat de rechtspraak sedert het arrest 
Groen/ Schoevers43 in rustig vaarwater is terechtgekomen. Zie in dit verband ook het 
artikel van Verhulp (‘Een arbeidsovereenkomst? Dat maak ik zelf wel uit’)44, waarover 
later meer. Voor dit arrest bleek uit de rechtspraak van de Hoge Raad dat niet zonder meer 
de conclusie getrokken kon worden dat de definitie van de arbeidsovereenkomst en dus van 
de cumulatieve voorwaarden waaruit deze definitie is opgebouwd, een juridisch bruikbare 
was. Vooral de woorden ‘ín dienst van’ die de tussen de werkgever en de werknemer 
noodzakelijk aanwezige gezagsverhouding tot uitdrukking brengen, hebben tot de nodige 
afbakeningsproblemen geleid.  
Aan de hand van vier toetsmomenten, ook wel aangeduid als het ‘stappenplan’, heeft de 
Hoge Raad in het arrest Groen/Schoevers antwoorden gegenereerd en zodoende de 
gezagsverhouding, in dit geval die tussen docent Groen en Instituut Schoevers, ingekaderd 
en benoemd.  
Stap 1: Wat voor soort overeenkomst is er met betrekking tot het verrichten van werk tegen 
betaling gesloten? De eerste stap bestaat -aldus de Hoge Raad- uit het vaststellen van wat 
de partijen bij het sluiten van de overeenkomst voor ogen stond.45 
Stap 2: Bij de beoordeling of er van een gezagsverhouding gesproken kan worden, dient de 
rechtsverhouding in zijn totaliteit te worden beoordeeld.  
                                                
42 Loonstra 2005, p. 96-102. 
43 HR 14 november 1997, NJ 1998, 149. 
44 Verhulp 2005, p. 87-95. 
45 HR 16 september 1994, NJ 1996, 329. 
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Op de vraag wat partijen voor ogen heeft gestaan, is volgens de Hoge Raad niet één enkel 
kenmerk beslissend, maar moeten de verschillende rechtsgevolgen die partijen aan hun 
verhouding hebben verbonden, in hun onderlinge verband worden bezien.  
In het geval van Groen/ Schoevers bleek bijvoorbeeld de wijze van honorering/ facturering 
-gecombineerd met het feit dat het initiatief daartoe van de betrokken werker was 
uitgegaan- van doorslaggevend belang, evenals het feit dat een aantal collectieve 
arbeidsvoorwaardenregelingen niet op Groen van toepassing was/ bleek te zijn.  
In latere uitspraken van lagere rechters komt deze totale rechtsverhouding nadrukkelijker 
dan voor 1997 in beeld. Een totaalpakket van arbeidsvoorwaarden dat niet aansluit op de 
gangbare manier van honorering in de arbeidsorganisatie, is reden geweest geen 
gezagsverhouding aan te nemen en dus tot de afwezigheid van een arbeidsovereenkomst te 
concluderen.46 Naast de wijze van loonbetaling zijn ook andere arbeidsvoorwaardelijke 
aspecten zoals het ontbreken van afspraken omtrent werktijden, verlof-/vakantiedagen en 
loondoorbetaling tijdens ziekte47 en de afwezigheid van opneming in de bestaande 
(ambtelijke) schalen48 redenen voor de rechter geweest om te concluderen dat partijen geen 
arbeidsovereenkomst beoogden te sluiten49.      
De splitsing tussen werkinhoud en werkdiscipline, met het accent op de laatste,  komt 
overeen met het in de literatuur gebezigde onderscheid tussen het materieel en formeel 
gezagsbegrip. De mate waarin een arbeidsrelatie is ingebed in een arbeidsorganisatie, 
waarin al dan niet collectieve afspraken gelden, speelt een niet onbeduidende rol. Toetsing 
aan het formele gezagscriterium betekent dan ook strikt genomen dat buiten de strakke 
(materiële) kaders van de traditionele gezagsvraag wordt getreden.  
Stap 3: Beoordeling van het materiële gezagscriterium: stel dat de rechter -na de eerdere 
stappen- tot de conclusie komt, dat partijen niet hebben beoogd een arbeidsovereenkomst te 
sluiten, dan moet hij vervolgens onder ogen zien of er toch sprake was van een zodanige 
gezagsverhouding dat niettemin van een arbeidsovereenkomst moet worden gesproken. 
Ofwel is de aard van de gezagsverhouding zodanig dat er een (opmerkelijke) 
bevelsbevoegdheid van de werkgever (een instructierecht) jegens de werknemer bestaat.50    
                                                
46 Ktr. Leeuwarden 31 oktober 1997, JAR 1998/ 6; Ktg. Eindhoven 4 maart en 23 september 1999, JAR 
1999/265. 
47 Rb. Den Haag, 15 april 1998, JAR 1998/107; Rb. Amsterdam 22 oktober 1998, JAR 1998/ 250.  
48 Rb. Amsterdam 22 oktober 1998, JAR 1998/250; Ktg. Leeuwarden 16 juli 1999, JAR 1999/167. 
49 Aldus ook Rb. Groningen 19 januari 2001, JAR 2001/58; Ktg. Hilversum 7 maart 2001, JAR 2001/72; Rb.  
    Utrecht 27 juni 2001, JAR 2001/155.  
50 Ktg. Middelburg 23 augustus 1999, JAR 1999/200. 
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Stap 4: De Hoge Raad heeft eveneens van belang geacht dat de rechter bij de vaststelling 
van de aard van de werkverhouding rekening houdt met de maatschappelijke positie van de 
betrokken werker.51  
In het geval van Groen/ Schoevers: Groen was werkzaam als zelfstandig belastingadviseur. 
Schoevers was derhalve niet de enige opdrachtgever.     
 
Terwijl voor Groen/ Schoevers de Hoge Raad het materiële en formele gezagsbegrip door 
elkaar heen hanteerde, werd na 1997 (aan de hand van het stappenplan) duidelijk dat beide 
begrippen juridisch relevant zijn, maar ieder zijn eigen plaats heeft.  
Het formele gezagsbegrip (de organisatorische benadering) vormt het eerste en 
belangrijkste begrip, maar als mede op basis daarvan een ontkenning van het bestaan van 
een arbeidsovereenkomst aannemelijk lijkt, kan het materieel gezagsbegrip (de relationele 
benadering) alsnog de reden zijn om toch te concluderen dat er een arbeidsovereenkomst is 
gesloten. 
 
Ik ben mijn inleiding (hoofdstuk 1) begonnen met het weergeven van de grondslagen van 
de Wet op de Arbeidsovereenkomst. Het vastleggen van een uniforme 
arbeidsovereenkomst werd -uit het oogpunt van ongelijkheidscompensatie- noodzakelijk 
geacht. Om die reden was het dan ook geoorloofd dat deze uniformiteit ten koste ging van 
de contractsvrijheid. Verhulp geeft over deze uniformiteit in het eerder door mij 
aangehaalde artikel overigens aan dat dit (de starheid) alleszins meevalt. Hij geeft 
ondermeer aan dat deze wet een kapstok is, waaraan juist andere regelingen opgehangen 
kunnen worden en bovendien dat er ook afwijkingen mogelijk zijn van de regels van 
driekwart dwingend recht en dat er door middel van ondernemings-CAO’s ruimte wordt 
geboden aan een persoonlijke invulling van het arbeidscontract.  
En voor mensen die graag willen werken, maar niet ‘in dienst willen zijn van’, biedt het 
aangaan van een opdrachtovereenkomst (als ZZP’er) een alternatief voor de 
arbeidsovereenkomst. 
Terugkerend naar het onderwerp van de uniformiteit die ten koste is gegaan/ gaat van de 
contractsvrijheid, stelt Van der Heijden52 dat deze opvatting aan het eroderen is. Hij heeft 
het over een paradigmawisseling in het ruim 120-jarige bestaan van het arbeidsrecht.  
                                                
51 Rb. Amsterdam 22 oktober 1998, JAR 1998/250; Ktg. Leeuwarden 16 juli 1999, JAR 1999/167; Ktg.    
    Amsterdam 16 juni 2000, JAR 2000/167 en Rb. Amsterdam 19 juli 2000, JAR 2000/176. 
52  Van der Heijden 1997, p. 1837-1844 
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Er zijn wijzigingen in het arbeidsrecht te constateren die verder gaan dan de normale 
veranderingsverschijnselen: een terugtrekkende overheid (zie Hoofdstuk 3), een 
toenemende professionalisering (en daarmee individualisering) van veel beroepen, een 
grotere zelfstandigheid en verantwoordelijkheid van werknemers ten aanzien van de 
afgeleverde diensten of producten nopen tot een andere benadering van het arbeidsrecht. 
Het toenemende belang van de privaatrechtelijke component in het arbeidsrecht, alsmede 
de individualisering leidt tot een herwaardering van het contract. Hierop sluit het arrest 
Groen/ Schoevers aan, dat wil zeggen dat er met deze uitspraak (meer) ruimte is gecreëerd 
voor de individuele wensen van de werknemer en werkgever, met name door de erkenning 
van een tweetal elementen: wat was de bedoeling van de partijen, wat stond hen voor ogen? 
En voorts door de maatschappelijke positie van partijen bij de eindbeoordeling te 
betrekken.  
     Al in een eerder stadium is de privaatrechtelijke ontwikkeling in gang gezet, namelijk in 
1967 met het arrest Saladin/HBU.53 De kern hiervan is dat de beoordeling van de vraag of 
terecht een beroep is gedaan op een beding in de overeenkomst afhankelijk is van de 
waardering van de omstandigheden. Dit in tegenstelling tot de opvatting dat de 
arbeidsovereenkomst voor een ieder gelijk is. Deze waardering van de omstandigheden is 
bij de rechter in goede handen: hij kan beter finetunen dan de wetgever. Het kan moeilijk 
worden ontkend dat er zeer sterke huurders zijn die het goed kunnen stellen zonder de 
wettelijke huurbescherming, terwijl ook binnen het arbeidsrecht de vraag is opgeworpen of 
de wettelijke bescherming niet te rigide en te streng is. Burgers zijn niet altijd als categorie 
per definitie zwak of sterk.54 
Kortom, de contractsvrijheid komt niet iedere ‘werker’ in gelijke mate toe. Zo kan het zijn 
dat de economisch en maatschappelijk zwakke, afhankelijke werker, die een 
opdrachtovereenkomst aangaat, niet overziet dat hij daarmee afstand doet van de 
arbeidsrechtelijke bescherming van een arbeidsovereenkomst, die hij, maatschappelijk 
gezien, feitelijk nodig heeft. En kan de belastingadviseur, die naast de werkzaamheden ten 
behoeve van zijn eigen onderneming, les gaat geven, maar dat om fiscale redenen alleen 
wil op grond van een opdrachtovereenkomst, zich later niet (alsnog) op een 
arbeidsrechtelijke bescherming beroepen. Om af te sluiten met de woorden van Verhulp: de 
zwakke contractspartij moet beschermd worden, de sterke moet het zelf weten. 
  
                                                
53  HR 19 mei 1967, NJ 1967, 261. 
54  Huls 1999, p. 376. 
 28 
 
4.4 Op welke wijzen kan een arbeidsovereenkomst eindigen? 
 
In het vorige hoofdstuk stond het sluiten van de arbeidsovereenkomst centraal, in dit 
hoofdstuk zal als een logisch vervolg hierop de beëindiging centraal staan. Paragraaf 4.4 
kan voorts gezien worden als een opstap naar het centrale thema in hoofdstuk 5.  
Om de werknemer te beschermen tegen onverhoeds of ongerechtvaardigd ontslag zijn 
regels opgesteld, die waarborgen dat de werkgever de werknemer niet zonder meer kan 
ontslaan. Afdeling 9 van titel 10 van Boek 7 BW handelt over het einde van de 
overeenkomst. Wanneer eindigt deze? 
- wanneer partijen dit overeenkomen, het zogeheten ‘met wederzijds goedvinden’;   
- van rechtswege: 
   a.  in geval van overlijden van de werknemer;  
   b.  wanneer de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is aangegaan; 
   c.  wanneer er een ontbindende voorwaarde is gesloten (door de Hoge Raad toegestaan  
   onder de voorwaarde dat deze zich laat verenigen met het gesloten stelsel van het             
   ontslagrecht).55 
-  door middel van (eenzijdige) opzegging van de kant van de werknemer (dit kan  
   gevolgen hebben voor zijn aanspraak op een WW-uitkering) of van de kant van  
   werkgever; de te onderscheiden vormen zijn: 
    a.  opzegging met onmiddellijke ingang in de proeftijd; 
    b.  het door de ene partij onverwijld opzeggen van de arbeidsovereenkomst om een  
        dringende reden, onder gelijktijdige mededeling aan de wederpartij redenen (op    
        staande voet ontslag) kunnen zijn: onbehoorlijk gedrag, diefstal,werkweigering en  
        dronkenschap. 
    c.  opzegging gebaseerd op de zogenoemde art. 6 BBA-procedure); dit kan het geval zijn  
         in het geval van bedrijfseconomische redenen (reorganisatie, bedrijfssluiting,    
        verhuizing), onvoldoende functioneren, een conflictsituatie, gewetensbezwaren tegen  
        de uit te voeren werkzaamheden of bij langdurige arbeidsongeschiktheid.  
  -  ontbinding van een arbeidsovereenkomst door de kantonrechter wegens gewichtige  
      redenen (met toepassing van de zogeheten kantonrechtersformule). 56                                     
 
                                                
55 HR 6 maart 1992, NJ 1992, 509.  
56 Severeyns 2007, p. 251. 
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In hoofdstuk 5 gaat het om deze twee laatste vormen, waarbij antwoord gegeven wordt op  
de centrale vraag: waarom wordt er voor de ene (opzegging) of voor de andere weg 
(ontbinding) gekozen. In bijlage I zijn de beëindigingswijzen schematisch weergegeven.  
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5.     Het duale ontslagstelsel in Nederland 
 
5.1    Inleiding 
 
Terwijl de vorige hoofdstukken meer beschrijvend van aard waren, immers toegeschreven 
naar het centrale thema, is hoofdstuk 5 verklarend van aard: in dit hoofdstuk wordt 
namelijk toegelicht waaruit de kern van het duale stelsel bestaat.  
Het Nederlandse ontslagstelsel wordt gekenmerkt door een heel specifiek aspect en wel de 
keuzemogelijkheden van de werkgever om een arbeidsovereenkomst te beëindigen. Deze 
dualiteit is niet alleen specifiek maar ook uniek (want nergens anders in de wereld 
toegepast) en zeer bepalend. Het vormt de kern van het Nederlandse ontslagstelsel. Pas als 
dit gewijzigd wordt, kan met recht van een hervorming van het ontslagrecht gesproken 
worden. Deze sleutelpositie die het duale stelsel in het ontslagrecht inneemt, is voor mij 
reden geweest om dit stelsel nader te onderzoeken, maar vooral ook om antwoorden te 
genereren. Na deze inleiding, volgt in paragraaf 5.2 de toepasselijke wet- en regelgeving, 
gevolgd door de werking van het duale stelsel in paragraaf 5.3. De twee wegen waarvoor 
gekozen kan worden binnen het duale stelsel, worden separaat beschreven in paragraaf 5.4 
(opzegging) en 5.5 (ontbinding). Na de inhoudelijke beschrijving, volgt in hoofdstuk 6 een 
opsomming van de voor- en nadelen van de twee routes, met aansluitend een conclusie en 
aanbevelingen.  
 
5.2    De toepasselijke wet- en regelgeving in het ontslagrecht 
                                                                                                                                               
De wetgeving met betrekking tot het ontslagrecht is uitvoerig, verbrokkeld en ingewikkeld. 
Daarin heeft de Wet Flexibiliteit en zekerheid geen wijziging gebracht. Daarbij komt dat in 
talloze cao’s nadere of afwijkende bepalingen zijn opgenomen.  
De kern van het ontslagrecht is neergelegd in het Burgerlijk Wetboek, in het BBA en in 
enkele verspreide wetten.57   
Centraal staat titel 10 Afdeling 9 van Boek 7 BW, waarin het einde van de 
arbeidsovereenkomst is geregeld. Dat niet iedere vorm van ontbinding hierin geregeld is, 
blijkt uit het feit dat beëindiging met wederzijds goedvinden in Boek 7 BW ontbreekt en 
beheerst wordt door de algemene beginselen van het contractenrecht (Boek 6 BW).  
 
                                                
57 Bakels 2007, p. 118. 
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De eigen aard van de arbeidsovereenkomst kan soms aan de toepassing van algemene 
privaatrechtelijke beginselen een eigen uitwerking geven. 58 
Een mooi voorbeeld hiervan is de regel dat werkgever en werknemer op ieder gewenst 
moment de arbeidsovereenkomst door opzegging kunnen verbreken 59, hetgeen een inbreuk 
vormt op de eerdere genoemde algemene beginselen van ons contractenrecht. Weliswaar 
met inachtneming van de opzegtermijnen en de overige wettelijke bepalingen.  
 
De wet maakt onderscheid tussen het algemene opzeggingsverbod (opzegging in principe 
slechts met toestemming van het UWV WERKbedrijf), vastgelegd in art. 6 BBA 1945 en 
de bijzondere opzegverboden (in geval van ondermeer ziekte, zwangerschap, bevalling, 
diverse vormen van zorgverlof) vastgelegd in het BW (de artt. 7: 646-649, 670 en 670a) en 
in een aantal bijzondere wetten, waarvan de hoofdmoot betrekking heeft op een gelijke 
behandeling: WAGB, WGBh/cz, WGB en WGBL; dit zijn de zogenaamde 
discriminatieverboden. Daarnaast kan nog in specifieke gevallen separate wetgeving 
gelden. Zonder uitputtend te willen zijn noem ik: in geval van weigering van 
zondagsarbeid, de ATW, in geval van ouderschapsverlof, de WAA, in geval van surséance 
en faillissement, de Fw en in geval van collectieve regelingen, de WMCO. 
 
Wat tot slot niet mag ontbreken bij een opsomming van relevante regelgeving op het 
gebied van het ontslagrecht is het Ontslagbesluit, een ministeriële regeling gebaseerd op 
art. 6 lid 3 BBA. Bij het nemen van besluiten, waaronder die van de toetsing van de 
gronden van ontslag, is het UWV WERKbedrijf gebonden aan deze normen.  
 
5.3 De werking van het duale stelsel 
          
Het Nederlandse ontslagrecht heeft twee essentiële kenmerken: het is zowel preventief als 
duaal van karakter. Hiermee wordt het volgende bedoeld: 
De huidige wettelijke regeling van de arbeidsovereenkomst in het Burgerlijk Wetboek 
dateert (zie hoofdstuk 1 en 2) uit 1907. Destijds was het uitgangspunt dat een 
arbeidsovereenkomst te allen tijde kon worden verbroken. Van een redelijkheidstoetsing 
van het ontslag was geen sprake. Wél was aan onrechtmatige beëindiging een 
schadevergoeding verbonden. 
                                                
58 Konijn, 1999, hoofdstuk 4. 
59 Van Leeuwen, 2008, p. 284. 
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Sindsdien zijn er verschillende wettelijke beperkingen ingevoerd (zie hoofdstuk 4.3) ter 
beperking van de vrijheid van partijen eenzijdig een arbeidsovereenkomst te beëindigen.  
De meest ingrijpende was die van het BBA 1945 (zie hoofdstuk 2.3).60 
Dit besluit, destijds bedoeld om de naoorlogse arbeidsmarkt te reguleren (onder andere het 
tegengaan van het weglokken van werknemers door bedrijven met gedeeltelijk zwarte 
lonen) is nog steeds van toepassing en verbiedt in artikel 6 werkgevers de 
arbeidsverhouding eenzijdig te beëindigen zonder voorafgaande toestemming van het 
UWV WERKbedrijf. De invoering van het BBA hield de erkenning in, dat de 
arbeidsovereenkomst slechts mag worden beëindigd als daaraan een geldige reden -een 
justa causa demissionis- ten grondslag ligt.61  Het was de bedoeling van de wetgever om 
het BBA af te schaffen na verbetering van de civielrechtelijke ontslagbescherming. Door 
een samenloop van omstandigheden is dat bij de herziening van het ontslagrecht in 1953 
niet gebeurd.62 En is in de decennia daarna -tot op heden- politiek onhaalbaar geworden 
(zie hoofdstuk 2.3).  
Naast dit algemene opzegverbod, heeft de wetgever in het BW en in bijzondere wetten  
bijzondere opzegverboden vastgelegd (zie paragraaf 5.2).   
De invoering en het voortbestaan van het bovengenoemde BBA 1945 verleent het 
ontslagrecht zowel een duaal als een preventief karakter.63 
Duaal betekent hier dat er naast de (publiekrechtelijke) ontslagregeling van het BBA nog 
een tweede regeling bestaat (in het Burgerlijk Wetboek). Door de huidige praktijk rond de 
ontbindingsprocedure bij de kantonrechter (art. 7:685 BW), waarvan het bijzondere 
karakter is verdwenen (zie bijlage II), is er sprake van twee hoofdroutes waartussen de 
werkgever in beginsel de keuze heeft. (De werknemer behoeft sinds 1 januari 1999 geen 
toestemming voor eenzijdige opzegging meer te vragen). Het BBA 1945 en de daarbij 
behorende procedure om voorafgaand aan het ontslag toestemming te vragen, geeft het 
ontslagrecht een preventief karakter: eerst moet de toestemming zijn verkregen alvorens 
door opzegging de arbeidsverhouding kan worden beëindigd. Ook de ontbinding van de 
arbeidsovereenkomst door de kantonrechter heeft in feite een preventief karakter, omdat de 
werkgever of werknemer vooraf een verzoek tot ontbinding van de overeenkomst behoort 
in te dienen. Het preventiebeleid en de dualiteit maken het Nederlandse ontslagstelsel zo 
uniek. In de hierna volgende paragrafen ga ik nader in op de twee hoofdroutes.  
                                                
60 Beltzer, Jellinghaus & van Rijs 2006, p. 12. 
61 Bakels 2007, p. 124. 
62 Van der Heijden, Van Slooten & Verhulp 2008, p. 188. 
63 Beltzer, Jellinghaus & van Rijs 2006, p. 12 -13. 
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5.4 De BBA-procedure 
 
Al sinds 1945 wordt in beginsel (zie hoofdstuk 2) elk ontslag door de werkgever vooraf 
door de overheid getoetst. Werkgevers hebben als ontsnappingsroute de ontbinding via de 
kantonrechter gevonden. De kantonrechters werken hieraan mee, maar verbinden daar de 
prijs aan van de ontbindingsvergoeding: de befaamde ‘kantonrechtersformule’64, waarover 
in paragraaf 5.5 meer. Deze paragraaf gaat over de BBA-procedure. Ik start eerst met de 
weergave van enkele statistische gegevens.      
 
De verhouding van het aantal ingediende opzeggingen en ontbindingen bedroeg in 2007 
bijna 1:1 (zie bijlage II). In 92% van de gevallen werd de ontslagaanvraag door het UWV 
WERKbedrijf gehonoreerd. De verleende toestemming om te mogen opzeggen had in het 
merendeel van de gevallen (64%) betrekking op bedrijfseconomische redenen.65 In 50% 
van de gevallen werd een vergoeding toegekend van gemiddeld € 8.700,-.66 
 
Art. 6 BBA bepaalt dat de werkgever voor de opzegging van een arbeidsovereenkomst de 
voorafgaande toestemming behoeft van het UWV. Dit geldt voor de arbeidsovereenkomst 
voor onbepaalde tijd (art. 7: 667 lid 6 BW) én voor bepaalde tijd wanneer (tussentijdse) 
opzegging is overeengekomen of ingevolge de wet of het gebruik behoort plaats te vinden 
(leden 2, 4 en 5).67 
Het vereiste van voorafgaande toestemming geldt niet indien de opzegging plaatsvindt op 
grond van een dringende, onverwijld medegedeelde reden (ontslag op staande voet/ art. 6 
BBA lid 2 sub a.), tijdens de proeftijd (art. 6 BBA lid 2 sub b.), door de curator in geval 
van faillissement (art. 6 BBA lid 2 sub c.) of als er sprake is van een 
schuldsaneringsregeling natuurlijke personen (art. 6 BBA lid 2 sub. c.). In art. 2 BBA zijn 
bovendien nog een aantal categorieën arbeidsverhoudingen buiten toepassing verklaard. 
Verderop in dit hoofdstuk worden deze specifieke groepen van werknemers nader 
aangeduid. 
In de gevallen die niet door het BBA zijn uitgezonderd, geldt dat de werkgever dus niet 
zonder toestemming opzeggen, ook wel omschreven als het algemene opzeggingsverbod.  
                                                
64 Heerma van Voss 2008, p-761-762. 
65 Jaarrapportage Ontslagstatistiek 2007 van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid.  
66 Bouwens 2008, p. 27. 
67 Van Genderen & Kat 2003, p. 47. 
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Als de werkgever de benodigde toestemming eenmaal heeft verkregen, wil dat nog niet 
zeggen dat hij daarvan dan ook in alle gevallen gebruik mag maken. Hij moet namelijk 
vervolgens rekening houden met de opzegtermijnen en met de opzegverboden.  
 
Ook als de werkgever zich heeft gehouden aan de wettelijke bepalingen, kan de 
werknemer, als hij het niet eens is met het ontslag (om welke reden dan ook), een 
rechtsvordering instellen. In welke situaties dit van toepassing kan zijn, wat de inzet 
hiervan kan zijn en waartoe dit kan leiden, is te lezen in de apart bijgevoegde bijlage III.      
 
De uitvoering van de BBA-procedure is in handen van het UWV. Verzoeken voor het 
verlenen van toestemming tot ontslag moeten op basis van art. 3 lid 1 BBA 1945 bij het 
UWV worden ingediend.68 Deze organisatie is bevoegd om toestemming te geven om de 
arbeidsverhouding op te zeggen. Dit doet zij aan de hand van de regels die zijn opgenomen 
in het Ontslagbesluit.69 Dit Ontslagbesluit70 betreft een ministeriële regeling; het geeft de 
Minister van SZW een rechtstreekse bevoegdheid om zelf regels op te stellen. Om de 
ministeriële verantwoordelijkheid voor het ontslagbeleid in de praktijk vorm en inhoud te 
kunnen geven is op basis van de artt. 6 leden 5, 6, 7 en 8 BBA 1945 de uitvoering 
overgedragen aan het UWV.      
Het verstrekken van informatie door het UWV aan de minister, om het door hem uit te 
oefenen toezicht en andere taken mogelijk te maken, is uitgewerkt in de Regeling SUWI 
(Structuur uitvoeringsorganisatie werk en inkomen).71   
 
Hoe verhoudt het BBA zich ten opzichte van het BW? Het BBA heeft enerzijds een ruimer 
en anderzijds een beperkter bereik dan het BW.  
Ruimer, omdat het ook van toepassing kan zijn als tussen partijen geen 
arbeidsovereenkomst in de zin van art. 7:610 BW bestaat. Daarvoor moet de 
arbeidsverhouding aan de volgende eisen voldoen: de ‘werknemer’ is verplicht de arbeid 
persoonlijk te verrichten72, de arbeid wordt in de regel niet voor meer dan twee 
opdrachtgevers verricht, niet meer dan twee helpers (anders dan gezinsleden) worden bij de 
arbeid ingeschakeld en de arbeid is voor de werknemer niet van bijkomende aard. 
                                                
68 Van Genderen & Kat 2003, p. 47. 
69 Ontslagbesluit 7 december 1998, Stcrt. 1998, 238. 
70 Kamerstukken II 1996/97, 25 263, nr. 3 p.18 en p. 35. 
71 Regeling van 21 december 2001, Stcrt. 2002, 32. 
72 HR 13 december 1957, NJ 1958, 35; HR 21 maart 1969, NJ 1969, 321; HR 10 november 2000, NJ 2000,  
    250, JAR 1998/ 209.  
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Op grond van deze criteria kan art. 6 BBA van toepassing zijn op de arbeidsverhouding 
met handelsagenten73, free-lancers74, hoofdredacteuren75 , leerlingen en stagiaires.76  
Beperkter, omdat het BBA op bepaalde categorieën werknemers niet van toepassing is (art 
2 lid 1 BBA)77: 
1. Werknemers bij een publiekrechtelijk lichaam. 
2. Onderwijzend of docerend personeel. 
3. Personen die een geestelijk ambt bekleden. 
4. Werknemers die doorgaans op minder dan vier dagen per week (nagenoeg) 
uitsluitend huishoudelijke of persoonlijke diensten verrichten in de huishouding van 
natuurlijke personen.78 
 
Het uitgangspunt van het ontslagbeleid is of het voorgenomen ontslag redelijk is. Daarbij 
moet rekening worden gehouden met de mogelijkheden en de belangen van de betrokken 
werkgever en werknemer en eventuele andere belanghebbenden.  
Het gaat dus eigenlijk om een algemene toetsingsmaatstaf, waarmee wordt beoogd om 
sociaal onrechtvaardig ontslag te voorkomen.79  
Zo wordt er eerst getoetst aan de redelijkheid met de daaraan gekoppelde afweging van 
belangen en mogelijkheden van de betrokken werkgever en werknemer. Dit kunnen zijn: 
 
1. De financiële draagkracht van de onderneming. 
2. De mogelijkheden van de werkgever om het ontslag van de werknemer te 
voorkomen door interne overplaatsing of overplaatsing naar een andere 
werkorganisatie. 
3. De arbeidsmarktpositie van de werknemer na het ontslag.  
4. De duur van de arbeidsovereenkomst die zou worden verbroken. 
 
Daarnaast kunnen nog andere belangen bij de afweging een rol spelen, zoals het 
arbeidsmarktbelang en het zogenoemde ‘volumebeleid’. Met dit laatste wordt bedoeld een 
beleid dat erop is gericht om het beroep op socialezekerheidsuitkeringen te beperken.  
                                                
73 Hof Amsterdam 18 augustus 1988, NJ 1991, 77.  
74 HR 8 november 1996, NJ 1997, 217; JAR 1996/349.  
75 Rb. Utrecht 28 januari 1998, JAR 1998/ 209. 
76 Van der Heijden, Van Slooten & Verhulp 2008, p. 189. 
77 Van Genderen & Kat 2003, p. 48. 
78 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 65.  
79 HR 16 november 2001, JAR 2001/258.  
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Deze (andere) belangen kunnen echter alleen een rol spelen in het kader van een aantal in 
het Ontslagbesluit opgenomen voorschriften. Het redelijkheidsbeginsel daarentegen is van 
algemene strekking.      
 
De procedure 
De beslissing door het UWV op het verzoek van de werkgever om toestemming te verlenen 
om de arbeidsverhouding te mogen opzeggen, is een besluit.  
Wat onder een besluit wordt verstaan en welke bepalingen hierop van toepassing zijn, geeft 
de Awb80 nadere voorschriften.  
Voor bepaalde aangelegenheden wordt de gebruikelijke procedure zoals hieronder wordt 
beschreven, uitgebreid of aangevuld. Het gaat dan om collectief ontslag en 
arbeidsongeschiktheid. 
De standaardprocedure gaat (kort samengevat) als volgt: nadat de volledig onderbouwde 
aanvraag (die moet voldoen aan de vereisten van schriftelijkheid, ondertekening, 
personalisering, inhoud aanvraag/ art. 4:1 en 4:2 lid 1 Awb) is gedaan, krijgt de werknemer 
de gelegenheid om hierop te reageren (beginsel van hoor en wederhoor). Dat kan in één of 
twee rondes (afhankelijk van de gegeven reacties) gebeuren.81 
Dus ook indien er een opzegverbod van toepassing is, zal, indien de werkgever dit wenst, 
het UWV het verzoek in behandeling moeten nemen.82 De werknemer kan hiertegen later 
desgewenst (alsnog) een rechtsvordering instellen (kennelijk onredelijkheid/zie p. 32).  
Op grond van art. 6 lid 4 BBA 1945 moet het UWV, voordat een beslissing op het verzoek 
wordt genomen, de vertegenwoordigers van de in aanmerking komende organisaties van 
werkgevers en werknemers (die als zodanig door de Stichting van de Arbeid zijn 
aangewezen), de zogenoemde ‘ontslagadviescommissie’ horen. Hiervan kan overigens bij 
ministeriële regeling worden afgeweken.  
Over de samenstelling, benoeming, ontslag etc. van deze commissie, zijn door het UWV 
nadere regels uitgewerkt. Dat geldt ook voor de wijze waarop deze commissie haar taken 
uitvoert.  
Nadat de ontslagadviescommissie haar advies heeft uitgebracht, neemt het UWV haar 
(gemotiveerde) schriftelijke besluit en maakt dit bekend aan de belanghebbenden (degenen 
wiens belang rechtstreeks bij het besluit zijn betrokken). 
                                                
80 Wet van 4 juni 1992, Stb. 1992, 315. 
81 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 143-148, p. 157-158. 
82 Van Genderen & Kat 2003, p. 48. 
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Als het mogelijk is moet zo snel mogelijk op een aanvraag worden beslist. De Awb geeft in 
art. 4:13 lid 1 een aanvullende regeling, voor het geval de wetgever in de bijzondere wetten 
geen beslistermijn heeft gesteld. In dat geval moet de beslissing binnen een redelijke 
termijn worden gegeven. In zijn algemeenheid gesteld is dit binnen vier tot zes weken. Er 
kunnen zich geobjectiveerde dwingende redenen voordoen die een overschrijding van deze 
streeftermijn rechtvaardigen.83 
Tegen beslissingen van het UWV inzake het verlenen van toestemming voor opzegging 
staat geen beroep open bij het College van beroep voor het bedrijfsleven (art. 6 lid 10 
BBA). Ook op grond van de Awb kan niet tegen de beslissing van het UWV worden 
opgekomen. Art. 6 BBA is expliciet uitgezonderd in art. 8:5 Awb, bijlage onder F.84 
     Wel kan over het handelen van het UWV (zowel door de werknemer als werkgever) een 
klacht ingediend worden bij de Nationale Ombudsman. De werkgever of werknemer die 
meent door het toedoen van het UWV schade te hebben geleden, kan het UWV op grond 
van een onrechtmatige daad dagvaarden voor de rechtbank te Den Haag.85 
 
Soorten van ontslaggronden 
De werkgever kan in beginsel verschillende ontslaggronden aanvoeren. Ieder aangevoerd 
motief moet echter, overeenkomstig de desbetreffende voorschriften in het Ontslagbesluit, 
als zelfstandige grond op redelijkheid getoetst worden. Om de gevraagde toestemming om 
de arbeidsverhouding te mogen opzeggen te verkrijgen, moet tenminste een van de 
aangevoerde gronden voldoende aannemelijk en zwaarwegend zijn.86  
Het kan dan gaan om bedrijfseconomische redenen die gerelateerd zijn aan het wel en wee 
van de onderneming, maar ook om persoonsgebonden redenen, die op de werknemer zelf 
betrekking hebben: 
- Een verstoorde arbeidsrelatie.  
- Het disfunctioneren van de werknemer. 
- Een ernstig gewetensbezwaar. 
- Een verwijtbaar handelen door de werknemer. 
- Ziekte of gebreken. 
- Medezeggenschapsactiviteiten. 
- Discriminatie. 
                                                
83 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 14, p. 150-154. 
84 Bakels 2007, p. 128.  
85 Van Genderen & Kat 2003, p. 50. 
86 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 207. 
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Er zijn ook persoonsgebonden motieven die niet in het Ontslagbesluit worden 
genoemd: 
- De onvindbare werknemer. 
- De criminele werknemer. 
- De illegale werknemer. 
   
Naast de persoonsgebonden motieven zijn er de eerder aangegeven bedrijfseconomische 
redenen, die als ontslaggrond kunnen dienen. Daaronder valt ook het vervallen van 
arbeidsplaatsen in verband met technologische wijzigingen in het produktieproces. Het 
bewijs dat de desbetreffende arbeidsplaatsen moeten vervallen, zal, afgezien van 
overduidelijke gevallen, lang niet altijd geleverd kunnen worden.  
 
Bij overduidelijke gevallen moet gedacht worden aan een duidelijke en structurele 
vermindering van de vraag naar een product of de noodzaak tot sanering van een sterk 
verlieslijdende onderneming, bedrijfsorganisatorische redenen en de verhuizing van de 
onderneming. Wel zal de financieel zwakke positie van de onderneming aannemelijk 
moeten worden gemaakt door het overleggen van jaarverslagen, winst- en 
verliesrekeningen of (uitgewerkte) reorganisatieplannen.87  
Voldoende is dus dat de werkgever aannemelijk maakt dat een doelmatige bedrijfsvoering 
het verval van de arbeidsplaats(en) met zich brengt en dat de daardoor ontstane 
problematiek niet via normaal personeelsverloop, her- of overplaatsing kan worden 
opgelost.88   
     Sinds 2006 is het last in first out-principe in de praktijk losgelaten en vervangen door 
het zogeheten evenredigheids- of afspiegelingsbeginsel.  
De uitwerking hiervan is als volgt: het personeel (geldt voor groepsontslagen van tien 
medewerkers of meer) moet eerst worden onderverdeeld aan de hand van de 
leeftijdsopbouw in de desbetreffende uitwisselbare functies (die naar aard, inhoud, 
omstandigheden, functieniveau en beloning wederkerig, vergelijkbaar en gelijkwaardig 
zijn) van de bedrijfsvestiging waarbinnen de arbeidsplaatsen komen te vervallen.  
 
 
                                                
87 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 161 en p. 207. 
88 Ontslagbesluit 7 december 1998, Strct. 1998, 238, art. 4.1, p. 12. 
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Als aan de hand daarvan per leeftijdsgroep is vastgesteld welk aantal werknemers voor 
ontslag in aanmerking komt, moet vervolgens binnen de leeftijdsgroepen aan de hand van 
het dienstjarenbeginsel (anciënniteitsbeginsel) de keuze worden bepaald.89 De 
leeftijdsgroepen zijn respectievelijk: 1. van 15 tot 25 jaar; 2. van 25 tot 35 jaar; 3. van 35 
tot 45 jaar; 4. van 45 tot 55 jaar;  5. van 55 jaar en ouder.  
 
Van het anciëniteitsbeginsel (binnen het afspiegelen) mag worden afgeweken indien de 
werkgever aannemelijk kan maken dat de voor het ontslag in aanmerking komende 
werknemer over zodanige kennis en vaardigheden beschikt dat hij binnen de onderneming 
node kan worden gemist en dat dit niet het geval is bij de werknemer die daarna voor 
ontslag in aanmerking komt (art. 4:2 leden 4 en 5 Ontslagbesluit).90  
 
Het afspiegelingsbeginsel geldt niet als het bedrijf failliet gaat, als een werkgever 
aannemelijk kan maken dat het gaat om één unieke functie die slechts door één werknemer 
kan worden vervuld, of als een hele categorie ‘uitwisselbare functies’ in zijn geheel komt te 
vervallen, bijvoorbeeld alle servicemonteurs.91 
 
In het geval van (bedrijfseconomische) ontslagen van minimaal twintig werknemers binnen 
een tijdsbestek van drie maanden, is er sprake van een ‘collectief ontslag’, waarop de 
WMCO92 van toepassing is. Op basis van deze wet gelden weer andere vereisten dan in het 
geval van individuele ontslagen. Meest opvallende is die van de meldingsplicht aan de 
belanghebbende werknemersvereniging. Hoewel de aanlevering van financiële gegevens 
geen vereiste is, ligt het verstrekken van gegevens over de recente bedrijfsresultaten, de 
vermogens- en liquiditeitspositie en de toekomstkansen voor de hand.93  
 
Onafhankelijk van het feit of het UWV al dan niet toestemming heeft gegeven om de 
arbeidsverhouding op te zeggen, staat voor de werknemer een aantal rechtsvorderingen 
open. Welke dat zijn is te lezen in bijlage III. Of er voor een rechtsvordering wordt 
gekozen en voor welke weg (bij samenloop/ zie bijlage III) wordt mede ingegeven door  
subjectieve aspecten, zoals de wens om het werk te behouden.       
                                                
89 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 164-166. 
90 Van Genderen & Kat 2008, p. 49. 
91 GPD/ Leeuwarder Courant 18 februari 2009. 
92 Wet van 24 maart 1976, Stb. 1976, 223. 
93 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 203. 
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In deze paragraaf heb ik de BBA-procedure in grote lijnen behandeld aan de hand van een 
aantal specifieke facetten: wanneer is de toestemming vereist, welke instantie is uitvoerend 
en waar zijn haar bevoegdheden op gebaseerd, welke categorieën werknemers vallen niet 
of juist wel onder het BBA, wat is het uitgangspunt van de regeling, hoe verloopt de 
procedure en tot slot welke soorten ontslaggronden zijn er? In paragraaf 5.5 komt de andere 
route (die van de ontbinding) aan bod. 
 
5.5 Ontbinding via de kantonrechter 
 
Terwijl in de vorige paragraaf de BBA-procedure is toegelicht, zal hierna nader worden 
ingegaan op de andere route: de ontbinding via de kantonrechter (art. 7:685 BW). 
De mogelijkheid ontbinding te verzoeken dateert uit 1907. Titel 7:10 kent twee vormen van 
ontbinding: de ontbinding wegens gewichtige reden (art. 7:685 BW) en de ontbinding 
wegens een tekortkoming in de nakoming (art. 7:686 BW). 
De ontbinding leidde aanvankelijk een redelijk anoniem bestaan, totdat deze vorm van 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst in de zestiger en zeventiger jaren werd ‘ontdekt’ 
en vanuit de verminderde populariteit van de BBA-procedure in de jaren tachtig een grote 
vlucht nam94 en sindsdien de BBA-procedure in aantallen voorbij heeft gestreefd. 
 
De verhouding van het aantal ontbindingen ten opzichte van het aantal verzoeken om 
toestemming om op te mogen zeggen in 2007 is (zie paragraaf 5.4) ruim 1:1 (zie Bijlage 
II). In 95% van de gevallen werd het ontbindingsverzoek gehonoreerd95. De gemiddelde 
vergoeding bij ontbinding -in 90% van de gevallen toegekend- bedroeg gemiddeld € 
33.000,-.96 
Van het totale aantal ontslagen bij de kantonrechter zijn er maar liefst driekwart pro-
formaprocedures.97 In 2007 nam het aantal procedures met ruim 40% af. Of dit het 
(beoogde) effect van de per oktober 2006 afgeschafte verwijtbaarheidstoets is de vraag. Het 
aantal procedures via de CWI nam namelijk met hetzelfde percentage af.     
Zowel de werkgever als de werknemer kunnen zich te allen tijde tot de rechter wenden met 
het schriftelijk verzoek de arbeidsovereenkomst te ontbinden wegens gewichtige redenen.98 
                                                
94 Ulrici 2009, p. 234. 
95 Van der Pijl 2008.  
96 Bouwens 2008, p. 27. 
97 Woudt 2006.  
98 HR 8 november 1996, NJ 1997, 217 m.nt. PAS. 
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De mogelijkheid van en beroep op art. 7:685 BW kan niet contractueel worden 
uitgesloten.99  Het betreft hier een verzoekschriftenprocedure waarop de artt. 261-291 Rv 
van toepassing zijn. Bij toewijzing van dit verzoek kan de kantonrechter de 
arbeidsovereenkomst zowel terstond als op een later tijdstip ontbinden; de ontbinding kan 
echter niet met terugwerkende kracht worden uitgesproken.100   
De kantonrechter geeft zijn beschikking in beginsel in hoogste resort; appèl en cassatie zijn 
uitgesloten (art. 7:685 lid 11 BW).  
Herroeping (voorheen request-civiel) na een beschikking is in beginsel toegelaten, indien 
dit rechtsmiddel is gegrond op de in art. 382 Rv genoemde redenen (globaal: gevallen 
waarbij in de ontbindingsprocedure bedrog of arglist heeft plaatsgevonden).101 
Omdat de arbeidsovereenkomst niet wordt opgezegd, maar ontbonden zijn de 
opzegverboden niet van toepassing. De rechter is echter gehouden zich ervan te 
vergewissen of het verzoek tot ontbinding verband houdt met een opzegverbod.  
Is dat het geval, dan zal de rechter bij de beoordeling rekening moeten houden met de 
strekking van het opzegverbod en het verzoek daarom streng toetsen. Een 
ontbindingsprocedure kan dus naast een procedure via opzegging lopen. 
  
Gewichtige redenen in de zin van art. 7:685 BW zijn op de eerste plaats gedragingen of 
omstandigheden die een dringende reden voor het verlenen of nemen van ontslag op 
staande voet zouden hebben opgeleverd.102 Het voordeel van deze weg is dat de werknemer 
niet rauwelijks uit zijn werk wordt gestoten en de werkgever het gevaar ontloopt om met 
betrekking tot de aanwezigheid van de dringende reden een beoordelingsfout te maken, 
hetgeen hem op een hoogoplopende loonvordering kan komen te staan103 (zie pagina 38).   
Daarnaast wordt sinds 1954 als een gewichtige reden beschouwd een verandering in de 
omstandigheden van zodanige aard dat de arbeidsovereenkomst dadelijk of op korte termijn 
dient te eindigen. Hieronder valt een scala aan situaties. De in de praktijk meest 
voorkomende zijn: verval van de functie en/of arbeidsplaats van de werknemer wegens 
bedrijfseconomische redenen (reorganisatie), disfunctioneren van de werknemer en 
verstoring van de onderlinge verhouding tussen partijen en arbeidsongeschiktheid van de 
werknemer. 
                                                
99 HR 25 februari 1994, NJ 1994, 377. 
100 HR 26 mei 1996, NJ 1966, 345. 
101 Bakels 2007, p. 158-159. 
102 Van Genderen & Kat 2008, p. 62. 
103 Bakels 2007, p. 159. 
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Het onderscheid tussen beide categorieën van gewichtige redenen is niet zonder belang: 
uitsluitend indien de ontbinding wordt uitgesproken op grond van een verandering in de 
omstandigheden kan de rechter aan een van de partijen een billijke vergoeding toekennen 
(art. 7: 685 lid 8 BW).  
Op basis van het ter zitting vastgestelde feitencomplex beoordeelt de rechter of er sprake is 
van een dringende reden of van een verandering in de omstandigheden. De door de 
verzoeker in zijn verzoek aangevoerde grondslag is dus niet doorslaggevend.104   
 
In 1953 is de vergoeding naar billijkheid bij ontbinding in het geval van veranderende 
omstandigheden ingevoerd. Ook is toen op hetzelfde moment de schadevergoeding voor 
kennelijk onredelijk ontslag ingevoerd. 105 Dit is een ommezwaai ten opzichte van de Wet 
op Arbeidsovereenkomst in 1907. Toen was er juist voor gekozen om zonder vergoeding 
van elkaar af te kunnen.  
 
Zoals eerder aangegeven nam de populariteit van de ontbindingsprocedure in de jaren 
tachtig flink toe en werd de vergoeding een knellend probleem; de hoogte was immers 
afhankelijk van het billijkheidsgevoel van de betrokken kantonrechter. Er kwam kritiek 
over de rechtsonzekerheid die dit meebracht; het was een ‘tombola’ waarvan de uitkomst 
ongewis was en de vergoedingen sterk uiteen liepen. Ook onder kantonrechters werden de 
grote verschillen -soms binnen één kanton- onwenselijk geacht. En dus ontstonden in de 
praktijk regionale modellen; het Amsterdamse model, het Utrechtse model en het Bredase 
model, de Zwartkruisformule of de formule Claeys werden de basis van de vergoeding. In 
1997 ontstond met de Aanbevelingen van de Kring van Kantonrechters de landelijke 
kantonrechtersformule.        
De term Aanbevelingen is niet zo maar gekozen. De kantonrechters zijn er niet aan 
gebonden. Afwijken kan, maar dan moet wel inzichtelijk gemaakt worden wat de reden 
hiervan is. De kantonrechtersformule is géén wettelijke bepaling of recht in de zin van 
artikel 79 RO (Rechterlijke Organisatie). Er bestaat voor werknemers dus ook geen recht 
op een vergoeding conform de formule, al wordt daar in de praktijk wel eens anders over 
gedacht.106 
                                                
104 Van Genderen & Kat 2008, p. 62. 
105 Ulrici 2009, p. 234. 
106 Ulrici 2009, p. 235. 
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De formule is als volgt: A x B x C. De A staat daarbij voor Arbeidsduur, ofwel het aantal 
jaren dat een werknemer in dienst is geweest bij een werkgever. De B staat voor Brutoloon 
(in ieder geval vermeerderd met vaste en overeengekomen looncomponenten, zoals   
vakantietoeslag, een vaste dertiende maand, een structurele overwerkvergoeding en een 
vaste ploegentoeslag107). De C staat voor Correctiefactor. Deze factor biedt de 
kantonrechter de mogelijkheid de vergoeding te verlagen als de werknemer het ontslag kan 
worden verweten of de vergoeding juist te verhogen indien het ontslag verwijtbaar is aan of 
in de risicosfeer ligt van de werkgever. Uitgangspunt is dat bij ontbinding van de 
arbeidsovereenkomst een neutrale vergoeding wordt toegekend met factor C = 1 met een 
bandbreedte van 0 tot 2.108 
Ten aanzien van factor A heeft de Kring van Kantonrechters per 1 januari 2009 besloten tot 
een neerwaartse bijstelling. Tot voor 2009 werd het aantal dienstjaren van de werknemer 
bij de betreffende werkgever tot de leeftijd van 40 jaar geteld voor 1, van 40 tot 50 voor 1,5 
en vanaf 50 jaar voor 2.Vanaf 2009 is het uitgangspunt: de dienstjaren tot de leeftijd van 35 
jaar tellen voor 0,5, van 35 tot 45 jaar voor 1, van 45 tot 55 jaar voor 1,5 en vanaf 55 jaar 
voor 2. 
En de politiek? Voegde deze nog iets toe aan de ontbindingsvergoeding? In 2004 bracht de 
Raad voor de Rechtspraak op verzoek van de toenmalig Minister van Justitie, Donner, een 
advies uit ten behoeve van het in voorbereiding zijnde Wetsvoorstel normering van de 
vergoeding bij ontbinding van de arbeidsovereenkomst ex artikel 7: 685 BW. Het 
wetsvoorstel heeft het niet tot behandeling in het parlement gebracht.  
Na flink politiek gesteggel is de uitkomst van de politieke strijd tot nu toe geweest dat 
slechts de vergoeding van werknemers met een jaarsalaris van meer dan € 75 000 wordt 
beperkt tot maximaal één jaarsalaris109 en voor werknemers waarop de leeftijdsfactor van 
toepassing is, kan dit maximum verhoogd worden tot maximaal € 100 000 als het 
jaarsalaris lager is dan € 75 000.110 Meer dan een politiek ‘statement’ is deze uitkomst 
evenwel niet. Het is niet vastgelegd in een wet en heeft dus verder (nog) geen 
consequenties. Tot slot: op basis van de code Tabaksblat was de ontslagvergoeding voor 
bestuurders (ook) al gemaximeerd tot één jaarsalaris. Tot zover de ontbinding wegens 
gewichtige reden.  
                                                
107 Van Genderen & Kat 2008, p. 66-67. 
108 Van Zanten 2009, p. 74-75. 
109 Rijpkema 2008, p. 2754. 
110 Van Zanten 2009, p. 87. 
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Ik sluit de paragraaf af met een verwijzing naar de inleiding, waarin ik aangaf dat er ook 
een ontbinding mogelijk is wegens een tekortkoming in nakoming van de overeenkomst, 
met veroordeling van de wederpartij tot betaling van een schadevergoeding.  
De ontbinding kan slechts door de rechter worden uitgesproken (art. 7:686 BW). 
Vorderingen tot ontbinding van een arbeidsovereenkomst wegens tekortkoming in de 
nakoming van de overeenkomst komen in de praktijk weinig voor. Meestal wordt gekozen 
voor de ontbinding wegens gewichtige reden, omdat deze procedure sneller is en hoger 
beroep en cassatie in beginsel zijn uitgesloten.111 
 
In de paragrafen 5.4 en 5.5 zijn de twee routes die het ontslagstelsel in Nederland een duaal 
(en preventief, immers ook de ontbindingsprocedure vindt vooraf plaats) karakter geven 
aan de orde geweest. Maar hoe functioneren deze procedures in de praktijk? Door de voor- 
en nadelen tegenover elkaar te plaatsen komen de tekortkomingen en beperkingen boven 
drijven. Deze voor- en nadelen vormen tezamen met de mede hierop gebaseerde conclusie 
en aanbevelingen het afsluitende hoofdstuk 6. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                
111 Van Genderen & Kat 2008, p. 64-65. 
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6.     Conclusie van het duale stelsel; aanbevelingen 
 
6.1    Wat zijn de voor- en nadelen van beide procedures? 
 
Hoofdstuk 6 is het afsluitende hoofdstuk, met daarin de conclusie en de aanbevelingen. 
Hieraan voorafgaand geef ik een overzicht van de voor- en nadelen van de twee mogelijke 
routes binnen het duale stelsel. Terwijl in hoofdstuk 5.4 en 5.5 deze routes inhoudelijk zijn 
benaderd, gaat het in paragraaf 6.1 over de beperkingen, de tekortkomingen en de 
mogelijkheden van beide procedures. Daarmee wordt het stelsel feitelijk in zijn totaliteit 
beoordeeld. Ik heb voor deze aanpak gekozen, omdat door het elimineren van de zwakke 
kanten en het accentueren van de sterke, de uitgangspunten van de conclusie als het ware 
als vanzelf boven komt drijven. Met de hierop aansluitende aanbevelingen wordt hoofdstuk 
6 en daarmee de scriptie afgesloten.   
 
1. De UWV-procedure: 
A. de preventieve toets (als onderdeel van de opzegprocedure): 
Voordelen/ sterke punten: 
1. Maximale ontslagbescherming. Door de voorafgaande (preventieve) toets door het UWV 
wordt voorkomen dat de werkgever al te lichtzinnig omgaat met het indienen van een 
verzoek om toestemming om de arbeidsovereenkomst met de werknemer op te zeggen. Dat 
de beschermingsfunctie een erg belangrijke basiswaarde is, is in deze scriptie al een aantal 
keren aangehaald: het is te verklaren uit het feit dat de arbeidsverhouding één van de 
weinige rechtsverhoudingen is waarbinnen de ongelijkheid tussen partijen zo direct uit de 
aard en de definitie van de overeenkomst voortvloeit, omdat de zwakkere partij -de 
werknemer- voor het bestaan van zijn bestaanszekerheid zo direct afhankelijk is van het 
bestaan van de arbeidsovereenkomst.     
Door voorwaarden te stellen aan het verzoek om toestemming om op te zeggen, heeft het 
UWV de mogelijkheid om onredelijke verzoeken niet te honoreren. De algemene 
toetsingsmaatstaf voor een voorgenomen ontslag is de redelijkheid (art. 3.1 
Ontslagbesluit).112 Naast bescherming speelt ook de ordeningsfunctie een belangrijke rol 
binnen het arbeidsrecht.113  
Een mooi voorbeeld hiervan zijn de opzegtermijnen, waar de werkgever zich (normaliter) 
aan heeft te houden, maar ook de preventieve toets in zijn algemeenheid. 
                                                
112 Bakels 2007, p. 129. 
113 Van Zanten 2009, p. 5. 
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2. De UWV als poortwachter voor de WW. Om als poortwachter te kunnen fungeren moet 
de invulling van deze functie voorspelbaar en consequent zijn en dient de poortwachter 
duidelijke instructies te hebben en zich daaraan te houden. Door de twijfel over de 
reikwijdte van art. 24 WW lid 2 b (‘dat voortzetting redelijkerwijs niet van de werknemer 
kan worden gevergd’), protesteerden werknemers voor de zekerheid altijd. Het verlies van 
een WW-uitkering (art. 27 WW) kon namelijk het gevolg zijn. ‘Een ontslagrechtelijke 
opstopping’ (de zogeheten pro forma-procedures) was het gevolg.114 Sinds 1 oktober 2006 
is de toegang tot de WW versoepeld en hoeven werknemers zich niet meer formeel te 
verzetten tegen het ontslag. 
 
Nadelen/ kritiekpunten preventieve toets: 
1. Spiegelbeeld van de sterke kant bij punt 1. Een hoog niveau van ontslagbescherming 
heeft een negatieve invloed op de zogenoemde numerieke flexibiliteit, het vermogen van 
bedrijven om de omvang van hun personeelsbestand snel aan te passen aan gewijzigde 
economische omstandigheden en nieuwe proces -en productietechnieken.115  
 
2.  Formele tekortkoming in de UWV-procedure, met name met betrekking tot het beginsel 
van hoor en wederhoor. Uit een rapport van de Nationale Ombudsman over de 
ontslagprocedure blijkt dat hij van mening is dat het door de partijen kunnen geven van een 
mondelinge toelichting een belangrijke bijdrage kan leveren aan de kwaliteit van de 
ontslagprocedure. De Nationale Ombudsman stelt vast dat de UWV op dit punt een actief 
en passief ontmoedigingsbeleid voert en dat een mondelinge toelichting tot de 
uitzonderingen behoort. Hij beveelt dan ook aan om in alle zaken waarin inhoudelijk 
verweer is gevoerd, partijen in de gelegenheid te stellen een mondelinge toelichting te 
geven.116  Van der Heijden voegt hier nog aan toe: het ontbreken van een bindende 
schriftelijke procedureregeling, het ontbreken van iedere vorm van openbaarheid waardoor 
controle niet goed mogelijk is, schending van het motiveringsbeginsel en twijfel aan de 
onafhankelijkheid van de (pseudo-geschilbeslechter).117     
 
3. In combinatie met de opzeg- en aanzegtermijnen, vraagt de UWV-procedure in de regel 
meer tijd dan het geval is bij de ontbindingsprocedure.  
                                                
114 Beltzer 2005, p. 1-3. 
115 Bouwens 2008, p. 6. 
116 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p-148-149.  
117 Van der Heijden 2007, p. 663. 
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De gehele procedure neemt als regel niet meer dan acht weken in beslag. In het geval van 
de UWV-procedure geldt ten eerste dat de aanzegging aan het eind van de maand dient te 
geschieden en ten tweede dat de opzegtermijnen kunnen variëren van één tot vier maanden. 
Daar komt dan nog de termijn van de behandeling van het verzoek om toestemming om op 
te zeggen bij. Als redelijke termijn geldt vier tot zes weken.118  
 
4. Ontbreken van een beroepsmogelijkheid met betrekking tot de UWV-beslissing. Het gaat 
namelijk niet om een rechtsprocedure, maar om een bestuurlijke procedure, waarvan op 
grond van art. 8:5 Awb en de daarbij behorende bijlage, geen bestuursrechtelijke 
voorzieningen openstaan. En uit art. 6 lid 10 BBA blijkt dat er evenmin een beroep 
openstaat bij het College van beroep voor het bedrijfsleven. 
  
5. Het UWV kan geen vergoeding toekennen. Als de werknemer hier wel recht op meent te 
hebben, dan zal hij een rechtsvordering moeten indienen. En wat het nadeel daarvan is, is 
hierna te lezen bij punt 1 van de nadelen bij de overige aspecten van de opzegprocedure.  
 
6. Is de toetsing van ontslagen wel een overheidstaak? Centraal staat immers de 
privaatrechtelijke arbeidsovereenkomst.  
 
7. De UWV-procedure brengt voor de werkgever met zich mee dat zij ontslagdossiers dient 
aan te leggen. Dus: zich extra inspanningen moet getroosten. 
 
8. Inflexibiliteit als gevolg van een aantal collectieve regelingen, waarbij de WMCO 
leidend is, alsmede van opzegverboden, waaronder de zeer sterke ontslagbescherming bij 
arbeidsongeschiktheid.119   
 
B. Overige aspecten van de opzeggingsprocedure    
Voordelen/ sterke punten:  
1. Het ontbreken van de beroepsmogelijkheid met betrekking tot de UWV-beslissing wordt 
gecompenseerd door de mogelijkheid om de opzegging zelf aan te vechten. Daarbij geldt 
een volledige rechtsgang (hoger beroep, cassatie).  
                                                
118 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 154.  
119 Boot 2007. 
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2. Het beëindigen van een arbeidsovereenkomst door middel van ontbinding kost de 
werkgever -gemiddeld gesproken-  aanzienlijk meer dan beëindiging door opzegging        
(€ 33.000 versus € 9.000).  
 
Nadelen/ kritiekpunten:  
1. Spiegelbeeld van 1: voortduren onzekerheid over de uitkomst.  
 
2. In 50% van de gevallen waarin de opzegging wordt bestreden (via de rechter) wordt een 
vergoeding toegekend. Bij ontbindingen is dit 90%.   
 
3. Over het (ambtelijke) functioneren van het UWV, met name ten aanzien van de 
reïntegratieactiviteiten, bestaat de nodige kritiek. Uit onderzoek is gebleken dat -een budget 
van € 2.000.000 ten spijt- slechts 15% van de werkzoekenden aan het werk komt.120  
 
4. Als gevolg van de fusie tussen de CWI en het UWV WERKbedrijf per 1 januari 2009 zal 
het budget onder druk komen te staan.   
 
2. De ontbindingsprocedure 
 
Voordelen/ sterke punten: 
1. Snelheid; partijen weten binnen afzienbare tijd waar ze aan toe zijn. De gehele procedure 
neemt in de regel niet meer dan acht weken in beslag. Dit heeft mede te maken met het 
ontbreken van de mogelijkheid van hoger beroep en beroep in cassatie en het feit dat de 
werkgever zich niet aan de opzegtermijnen hoeft te houden. 
 
2. De kantonrechter kan direct een vergoeding toekennen in geval van verandering in de 
omstandigheden  (art. 7: 685 BW lid 8). 
 
3. Het toepassingsgebied van art. 7:685 BW is zeer ruim. Er zijn heel veel omstandigheden 
die voor de kantonrechter tot de conclusie leiden dat een gewichtige reden voor ontbinding 
aanwezig is. Kortom: laagdrempelig. 
 
                                                
120 Stellinga 2008, p. 48-49. 
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4. Het komt niet vaak voor dat de kantonrechter weigert te ontbinden. De “slagingskans”is 
dus heel hoog.121 In 90% van de gevallen wordt de vergoeding toegekend. 
 
5. Met de factor C (correctiefactor) in de kantonrechtersformule kan bij het bepalen van de 
vergoeding rekening gehouden worden met de inspanningen die de werkgever al dan niet 
heeft geleverd om het ontslag te voorkomen (bijvoorbeeld herplaatsing, 
opleidingsfaciliteiten etc. ) of de gevolgen van het ontslag heeft verzacht. Deze gevolgen 
hangen samen de arbeidsmarktpositie van de werknemer, diens leeftijd en ervaring.  
 
6. Soms is de weg van de opzegging geen reële optie om tot beëindiging te komen, 
bijvoorbeeld indien een bijzonder opzegverbod van toepassing is, of indien er sprake is van 
een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd zonder de mogelijkheid om tussentijds op te 
zeggen. Weigert de werknemer in deze gevallen mee te werken aan beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst, dan kan de rechterlijke ontbinding uikomst bieden.122     
      
Nadelen/ kritiekpunten: 
1. Dure procedure, het kost de werkgever gemiddeld bijna 4x zoveel aan schadevergoeding 
dan in het geval van de opzegprocedure. De vergoeding ligt vaak hoger dan de geleden 
schade (lees: het gemis aan inkomen) . 
 
2. Strijd met art. 6 EVRM (fair trail), door het ontbreken van een beroepsmogelijkheid. 
 
3. Niet de wetgever, maar de rechters bepalen min of meer de hoogte van de 
ontslagvergoeding.  
 
4. De opzegverboden gelden niet, hoewel de kantonrechter hier wel rekening mee moet 
houden. Datzelfde geldt ook voor het anciënniteitsbeginsel. De rechter acht zich niet 
gebonden aan het Ontslagbesluit of het daarop gebaseerde oordeel van het UWV.123 En 
past daardoor bestaande regelingen soms wel en soms niet toe (reflexwerking), hetgeen de 
rechtsgelijkheid niet ten goede komt.         
 
                                                
121 Beltzer, Jellinghaus & Van Rijs 2006, p. 57.  
122 Bouwens 2008, p.23. 
123 Hnasma 2005, p. 43-63. 
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5. De kantonrechtersformule betreft een richtlijn. De rechter kan (in het geval van 
verandering van omstandigheden) aan één der partijen een vergoeding ten laste van de 
ander toekennen (art. 7:685 BW). Het is dus geen plicht.  
Ondanks dat het in de meeste gevallen wel wordt toegekend, leidt het in die gevallen waar 
dit niet het geval is tot rechtsongelijkheid en rechtsonzekerheid.  
 
6. De kantonrechtersformule geeft een uniforme regeling voor het bepalen van de ‘billijke’ 
vergoeding. Desalniettemin is de invulling van factor C (correctiefactor) vrij en kan dus  
strijd opleveren met de rechtsgelijkheid.  
 
7.  Over het vaststellen van de A-factor, waarbij de leeftijd een belangrijke component is, 
bestaat discussie of deze niet in strijd is met Europese regelgeving, daar waar het gaat om 
leeftijdsdiscriminatie.  
 
6.2    Conclusie en aanbevelingen 
 
CONCLUSIE: 
 
Voor mij staat één ding vast: de huidige ontslagbescherming heeft een lange weg achter de 
rug, is (zwaar) bevochten, maar is nog altijd actueel (zeker op dit moment!124) en moet 
derhalve worden gekoesterd. Er is veel veranderd in de maatschappij, maar de verhouding 
werkgever-werknemer is in de kern ongewijzigd gebleven en wordt dus nog altijd 
gekenmerkt door de maatschappelijk ongelijke positie van de werknemer ten opzichte van 
de werkgever.  
Werknemers zijn de afgelopen decennia weliswaar mondiger geworden en hoger opgeleid 
en zelfstandiger, maar dit neemt niet weg dat de (machts) ongelijkheid is blijven bestaan en 
dus ontslagbescherming noodzakelijk blijft.  
Zijn bestaanszekerheid blijft immers voor een groot deel afhangen van het behoud van zijn 
werk, daar genereert hij immers zijn inkomen uit.  
Dat dit ‘recht’ moet worden geborgd, lijdt bij mij geen twijfel. Hier staat evenwel een 
maatschappij tegenover die niet statisch is en blijft veranderen. En deze veranderingen 
volgen elkaar in het huidige tijdperk steeds sneller op. 
                                                
124 Olivier 2009.  
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Heel bijzonder is het dan ook dat de Wet op de Arbeidsovereenkomst inmiddels haar 
eeuwfeest heeft gevierd. Om te spreken met Jansen/ Loonstra: hulde aan Drucker!125       
Om het iets genuanceerder te brengen: het ontslagrecht is reeds decennia lang onderwerp 
van discussie. Het ene onderzoek volgde het andere op. Een overzicht van de laatste negen 
jaar: rapport Adviescommissie Duaal Stelsel (‘commissie Rood’) (2000), rapport van de 
Stichting van de Arbeid (2004 en 2007), CPB notitie en SER-rapport (2006) en last but not 
least: de Advies Commissie Arbeidsparticipatie (‘commissie Bakker’). 
Wat steeds weer boven komt drijven is de tegenstrijdigheid van het wel willen hervormen 
van het ontslagrecht, maar niet het juiste concept weten te vinden. Voor geen enkel voorstel 
gingen de handen op elkaar. En dus werd de impasse niet doorbroken. 
De preventieve toets neemt in deze discussie/ voorstellen een centrale positie in. Dat 
vermaledijde BBA, zoals Van der Heyden het pleegt uit te drukken, is de bron van alle 
ellende omtrent het ontslagrecht. 
In het laatste voorstel van minister Donner in 2008 is het BBA ‘eruit geschreven’. Hij kiest 
voor een regressief stelsel. Misschien is het aardig om de commentaren van vooraanstaande 
arbeidsrechtdeskundigen op dit voorstel eens onder elkaar te plaatsen om (wederom) tot de 
slotsom te komen dat de critici menen dat er van alles niet aan deugt, maar hoe het dan wel 
moet, wordt er niet bij verteld. 
Heerma van Voss vindt de kabinetsplannen erg eenzijdig ten gunste van de werkgevers. 
Verhulp trekt de conclusie dat het ontslagrecht nu niet goed is, maar dat het voorstel van 
het kabinet ook niet deugt. 
Kuitenbrouwer is van mening dat dit ontslagplan het de werkgevers wel heel erg 
gemakkelijk maakt om werknemers te dumpen.  
Staal zet de nodige vraagtekens bij de juridische en beleidsmatige kwaliteit van het 
document dat toch wordt gepresenteerd als aanzet tot een wetswijziging van de regeling 
van het ontslag. Hij vraagt zich af of en in welke mate het kabinet zich rekenschap heeft 
gegeven van relevante (rechts) economische en sociologische onderzoeken naar de 
belemmerende werking van (de specifieke aspecten van) het ontslagrecht.  
 
 
 
                                                
125 Jansen & Loonstra 2007, p. 1660. 
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Ook concludeert hij dat als het dualistische karakter van het ontslagrecht het probleem is, 
daar nu een nieuw duaal stelsel, een nieuwe tweedeling voor in de plaats komt, waarin twee 
vormen van opzegging tot totaal verschillende uitkomsten leiden en waarin het restant van 
de oude UWV-procedure op een gebrekkige manier een zeeffunctie toebedeeld krijgt om 
het moeten betalen van een ontslagvergoeding te omzeilen. Met Heerma van Voss en 
Verhulp concludeert hij voorts dat de voorstellen op gespannen voet staan met 
internationaalrechtelijke voorschriften over een eerlijk proces (art. 6 EVRM) en toetsing 
aan juistheid, redelijkheid en rechtvaardigheid van de aangevoerde opzeggingsgrond. Door 
het opleggen van een schadevergoeding wordt een onrechtvaardig ontslag nog niet 
rechtvaardig  gemaakt. Aan een rechtvaardig ontslag behoort een goede en/of geldige reden 
ten grondslag te liggen en die reden moet zo nodig door een derde getoetst kunnen worden; 
een ontslagrecht zonder een dergelijke toetsingsmogelijkheid leidt tot onrecht.126     
Het voorstel heeft het niet gehaald. Wel is er in de vorm van een regeerakkoord politieke 
consensus gekomen over de aftopping van ontslagvergoedingen bij inkomens van € 75.000 
en hoger en voor oudere werknemers een maximale vergoeding van € 100.000. Dit heeft 
echter (nog) niet geleid tot een wet.  
 
Ik sluit mij graag aan bij de opvatting van Staal daar waar het gaat om het gemis aan 
economische en sociologische onderzoeken gerelateerd aan het ontslagrecht. Wat ik 
namelijk mis in de voorstellen zijn de prikkels voor werknemer en werkgever om bij 
baanverlies zo snel mogelijk weer aan de slag te kunnen en te willen. Wat dan vervolgens 
van belang is, dat er een financieel kader wordt geschapen die de overgang ondersteunt. En 
laat ik daar duidelijk over zijn: deze vergoedingen hoeven niet riant te zijn (werknemers 
hebben ook een maatschappelijke functie ten aanzien van de continuïteit van een bedrijf), 
maar moeten alleszins acceptabel zijn en … voor een ieder gelijk.  
Kortom, het is van belang dat er een regeling tot stand wordt gebracht waarin beide partijen 
gestimuleerd worden om van werk naar werk te gaan.  
En dan niet alleen op het moment dat het ontslag zich voordoet, maar ook voor- en nadien.  
Deze ‘plichten’ kunnen wat mij betreft gezien worden als pre- en postcontractuele 
verantwoordelijkheden. Op de werknemer rust de plicht van ‘permanente educatie’, terwijl 
de werkgever hierin moet faciliteren.  
                                                
126 Van Drongelen & Van Rijs 2008, p. 33-35. 
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Doet hij dit op een correcte wijze, dan zal hij dat later (als het ontslag onvermijdelijk blijkt 
te zijn) in de bij te dragen vergoeding terugzien (in omvang en duur). Zijn bijdrage zal dus 
lager zijn als hij de werknemer maximaal heeft ondersteund met opleidings- en 
scholingsfaciliteiten en zal komen te vervallen op het moment dat de werknemer weer werk 
heeft gevonden. 
Deze uitgangspunten: ontslagbescherming enerzijds en een dynamischer benadering van de 
arbeidsmarkt zijn mijn uitgangspunten tot aanpassing van het ontslagrecht. En deze twee 
waarden hoeven niet te conflicteren. Heerma van Voss omschrijft dit als volgt: 
modernisering van het ontslagrecht betekent niet dat de rechtsbescherming verdwijnt. 
 
Ik ben voorstander van de afschaffing van de preventieve toets, die om de genoemde 
redenen leidt tot verstarring van het ontslagrecht, daar waar juist dynamiek gevraagd wordt.  
Uiteindelijk wordt toch in 90% van de gevallen het verzoek om toestemming om op te 
zeggen ingewilligd, wat is dan nog de waarde van het BBA 1945? Kort gezegd pleit ik voor 
het einde van het duale stelsel, hetgeen overigens niet inhoudt dat de rechterlijke 
ontbinding zoals toegepast in de huidige situatie helemaal gaat verdwijnen, maar alleen zal 
gaan gelden voor specifieke situaties, waarover later meer. 
  
In plaats van de preventieve toets pleit ik voor een arbeidsadviescommissie die de 
opzegging beoordeelt. Dat wil zeggen de opzegging moet berusten op een redelijke grond 
en bovendien niet in strijd zijn met de (bijzondere) opzeggingsverboden. Als de opzegging 
hieraan niet voldoet, kan de werknemer binnen een bepaalde tijd de vernietigbaarheid  
inroepen.  
Deze commissie krijgt in mijn voorstel een kernfunctie (in zekere zin kan het gezien  
worden als de opvolger van de huidige ontslagadviescommissie), reden om hier 
uitgebreider bij stil te staan. 
Werking arbeidsadviescommissie: 
Samenstelling: in de arbeidsadviescommissie nemen vertegenwoordigers van werknemers 
(2), werkgevers (2) en het UWV WERKbedrijf (2) plaats. De commissie wordt 
gecompleteerd met een vaste voorzitter (voor de duur van twee jaar) die (ook) stemrecht 
heeft.  
In zijn of haar functieprofiel moet juridische kennis een doorslaggevende competentie zijn. 
Te denken valt aan: arbeidsrechtdeskundigen uit de advocatuur, bedrijfsleven, overheid of 
magistratuur, al dan niet in functie.  
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Ik ben voorstander van een wisselende samenstelling (exclusief de voorzitter), dus dient er 
een ‘poule’ van zeg 25-30 personen beschikbaar te zijn.  
Ik kies voor stemming op basis van de aanwezige meerderheid. Op het moment van 
stemming dienen er minimaal vijf personen aanwezig te zijn. 
Er is een verplichting tot het horen van de partijen.  
Wettelijke verankering: in het huidige Ontslagbesluit. De verdere detaillering (hoe is de 
commissie samengesteld, hoe vaak komt men samen, op welke wijze worden besluiten 
genomen etc.) kan opgenomen worden in het (hierop aan te passen) huidige Reglement 
ontslagadviescommissie.127 
De ontslagadviescommissie zal krachtens het publiekrecht worden ingesteld en zal daarmee 
de status krijgen van een bestuursorgaan (art. 1:1 Awb).  
De opzegging blijft dus bestaan. Alleen is het verschil met het huidige systeem, dat er geen 
toestemming meer vooraf gevraagd wordt, maar slechts een toetsing plaatsvindt van de 
redelijkheid en juistheid van het verzoek, met daaraan vast te koppelen een wettelijke 
vergoeding.  
Bevoegdheden: de kerntaak van de commissie zal worden: is de ontslaggrond redelijk en is 
het ontslag niet in strijd de bijzondere opzegverboden? Opzegging is mogelijk om in de 
persoon van de werknemer gelegen redenen (onvoldoende functioneren, verwijtbaar 
handelen of in verband met een dringende reden), om bedrijfseconomische redenen en 
wegens een verstoorde arbeidsrelatie. Het algemene opzegverbod komt door invoering van 
het (zoals ik het noem) semi-repressieve stelsel immers te vervallen. Voor wat betreft de 
opzegtermijn, stel ik voor: opzeggen in de laatste (kalender)week van de maand met de 
maand erop als opzegtermijn. De mogelijkheid op herstel van de dienstbetrekking moet 
blijven bestaan. Is dat niet meer haalbaar, dan dient er een wettelijk vastgestelde 
vergoeding toegekend te worden. Over de invulling hiervan in de volgende alinea meer.  
Wel geef ik alvast aan dat de grondslag dezelfde moet gaan worden als de huidige 
kantonrechtersformule: A (Arbeidsduur) x B (Brutoloon) x C (Correctiefactor) met een 
begrenzing aan de bovenkant (van € 100.000 en voor inkomens van € 75.000 is het 
jaarsalaris de begrenzing). 
Bezwaar of beroep? Tegen de beslissing van de arbeidsadviescommissie staat achteraf 
(dus repressief) een bestuursrechtelijke rechtsgang open.  
                                                
127 Besluit van 17 juni 2003, CWI 2003/009, Stcrt. 2003, 123. 
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Daarvoor zal de in art. 8:5 Awb genoemde bijlage aangepast moeten worden door het 
schrappen van F.1. (art. 6 BBA 1945). Het bezwaarschrift wordt ingediend bij de 
arbeidsadviescommissie.  
Het kan dan gaan over de onredelijkheid van het ontslag, het al dan niet toekennen van een 
vergoeding of over de hoogte hiervan. 
Tegen de uitkomst van het bezwaarschrift kan in beroep worden gegaan bij de 
administratieve rechter (rechtbank). Tegen een uitspraak van de rechtbank staat hoger 
beroep open bij de Afdeling bestuursrechtspraak van de Raad van State (art. 37 lid 1 Wet 
RvS).  
 
De ontbinding (art. 7: 685 BW en art. 7: 686 BW) zal slechts nog in enkele bijzondere 
gevallen blijven bestaan en wel in die situaties waarin een opzegverbod opzegging belet of 
als tussen partijen een niet tussentijds opzegbare arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 
geldt, die nog een looptijd heeft van minimaal één jaar. De rol van de kantonrechter zal dus 
beperkt worden.  
 
Naast de instelling van een arbeidsadviescommissie wordt mijn andere pijler de vaststelling 
van de opzegvergoeding. Zoals aangegeven moet deze wettelijk vastgelegd worden. Hierin 
moeten de volgende zaken tot uitdrukking gebracht worden: 
1. Heeft de werkgever zich als een ‘goed werkgever’ gedragen en dus scholings- en 
opleidingsfaciliteiten in welke vorm dan ook ter beschikking gesteld, dan geldt een 
geringere bijdrage in de vergoeding. 
2. Bij verwijtbaarheid van de werkgever geldt precies het omgekeerde: zijn bijdrage 
zal juist (flink) hoger zijn.    
3. Loondoorbetaling tot het moment waarop werk is gevonden met uiteraard een 
maximum in tijdsduur. 
4. De vergoeding (deels) combineren met de WW-uitkering, dat wil zeggen tot de in 
tijd begrensde periode, zodat er 100% loondoorbetaling plaatsvindt.                                          
      En na deze periode loopt de WW (voor een lager bedrag) door onder dezelfde   
      voorwaarden, zoals deze nu ook gelden.  
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      Met dit verschil dat de hoogte afhankelijk is van het feit of de werkgever meer of  
      minder heeft moeten bijdragen; voor het overige kunnen de huidige wettelijke  
      regelingen met betrekking tot de WW (zoals bijvoorbeeld voor wat betreft de duur)  
      ongewijzigd blijven; zij het dat ik wel een voorstander ben van persoonlijke sturing 
      van de hoogte in combinatie met de duur. Ik bedoel daarmee: neemt de werknemer  
      genoegen met minder dan 100%, dan verlengt hij daarmee het tijdspad van de  
      vergoeding/ uitkering. 
5. Heeft de werknemer ander werk gevonden, dan wordt de loondoorbetaling 
stopgezet.  
6. Ter bescherming van de kwetsbare groepen werknemers, geldt dat een hogere 
vergoeding (los van het gegeven of de werkgever meer of minder moet bijdragen) 
tot een extra correctie in de vergoeding op basis van arbeidsmarktperspectieven 
moet leiden.  
 
Ik heb mij bij deze indeling voor een deel laten inspireren door het Oostenrijkse model, 
waar een premie wordt opgebouwd, om zodoende een meer flexibele financiële basis te 
leggen bij de overgang van werk naar werk. De werkgever heeft onder bepaalde 
voorwaarden de verplichting een bepaald percentage van de loonsom af te dragen ten 
behoeve van een spaarfonds. Uitkering is mogelijk wanneer de werknemer ontslagen wordt 
of als hijzelf ontslag neemt of vervroegd met pensioen wil.128 Ik pleit -voor alle 
duidelijkheid- niet voor invoering van dit model. Ik denk namelijk dat het Oostenrijkse 
model al snel in strijd komt met de gedachten waarop het Nederlandse model is gebaseerd, 
namelijk dat ontslag slechts mogelijk is -althans moet zijn- als daarvoor een goede reden 
bestaat. Bovendien is er onduidelijkheid of dit model geen strijd oplevert met het Verdrag 
(nr. 158) van de Internationale Labourorganisatie (ILO/VN-organisatie) voor wat betreft 
‘valid reason’.129 Nee, waar het mij om gaat is dat er een ‘vaste basis’ is waarop de 
werknemer in geval van ontslag terug kan vallen. Deze basis kan gelegd worden door de 
afdracht van een bepaald deel van het inkomen, maar ook (of nog beter) door het opleggen 
van een vergoeding door de werkgever (op het moment van de beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst) aangevuld met een WW-uitkering (mijn voorstel). 
 
 
                                                
128 Bouwens 2008, p. 46.  
129 Van Zanten 2009, p. 178. 
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Cijfermatig gezien zou een mogelijke uitwerking kunnen zijn:  
een werknemer van 40 jaar met 20 dienstjaren en een maandinkomen van  € 3.000 zou 
heden op basis van de nieuwe kantonrechtersformule (met een correctiefactor van 1) 
ontvangen: 
20 maanden x € 3.000 =       € 60.000/bij directe acceptatie blijft er € 30.000 over/extra 
belast  
WW-uitkering van in totaal 20 maanden: 
2 maanden 75% x   € 3.000 =  €    4.500 
18 maanden 70% x € 3.000 =   €  37.800   =  € 102.300    (€ 72.300) 
 
In het door mij voorgestelde model zou de cijfermatige uitwerking er als volgt uitzien:  
20 maanden 100% x € 3.000 = € 60.000  Verdeling WW/ werkgever 50%/50% 
Omdat de fiscale heffing, danwel het afstorten in een polis (met de daarbij komende 
kosten) -om de fiscale heffing te verminderen- niet meer het geval is, zal het nettoverschil 
betrekkelijk zijn. 
Omdat de WW-uitkering ca. € 42.300 bedraagt, blijft er nog € 12.300 over : € 3.000 = 4 
extra maanden uitkering. Resultante: € 60.000 + € 12.300 = € 72.300.  
 
In twee situaties kan de WW (nog) langer doorlopen:   
1. De werkgever heeft ‘verwijtbaar gehandeld’ en dus is zijn bijdrage groter en de 
WW-bijdrage lager. Gevolg: er blijft meer WW over. 
2. Op basis van de arbeidsmarktperspectieven wordt de correctiefactor bijgesteld naar 
bijvoorbeeld twee. Ook in dat geval blijft er meer WW over. 
 
Voordelen van deze constructie: de werkgever draagt (als hij aan alle verplichtingen heeft 
voldaan) minder bij dan in het geval van de huidige ontbindingsprocedure en zelfs niets 
(meer) als de werknemer weer werk vindt binnen de gestelde periode. Dit is een financiële 
prikkel om de werknemer aan nieuw werk te helpen. 
De werknemer krijgt 100% loondoorbetaling, zonder met fiscale consequenties te maken te 
hebben, maar weet dat er op moment x geen uitkering meer is. Dat moet een prikkel zijn 
om vanuit een aanvankelijk solide financiële basis alle mogelijkheden op zijn merites te 
beoordelen.  
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Resumerend: waarom kiezen voor een semi-repressief stelsel? De voordelen nog eens 
onder elkaar:  
- Het ontslagstelsel wordt transparanter, duidelijker; de weg van ontbinding is 
grotendeels overbodig geworden. 
- Door het stellen van de iusta causa demissionis blijven de klassieke waarden 
overeind: de beschermings- en ordeningsfunctie. Centraal daarbij staat de  
ongelijkheidscompensatie.  
      Zo wordt de kwetsbare positie van sommige (groepen van) werknemers als  
      gevolg van de economische conjunctuur, arbeidsmarkt en potentiële persoonlijke  
      mogelijkheden gewaarborgd. 
- Door de hoorplicht door de arbeidsadviescommissie verplicht te stellen, wordt 
voldaan aan de eisen die art. 6 EVRM stelt aan een eerlijk proces.  
- Door de vergoeding als sturingsinstrument in te zetten ontstaat er een financiële 
prikkel om ontslag te voorkomen, danwel om zo snel mogelijk weer toe te treden  
tot de arbeidsmarkt; hiermee ontstaat veel meer de gewenste dynamiek dan in het 
huidige systeem.   
- De combinatie van de vast te stellen vergoeding met de WW-uitkering heeft als 
voordeel 100% loondoorbetaling.   
- De uitgangspunten zijn voor alle werknemers gelijk. 
- Door invoering van de bestuursrechtelijke rechtsgang, wordt voldaan aan de eisen 
die artikel 6 EVRM stelt aan een eerlijk proces.  
- Het nieuwe stelsel sluit beter aan bij de huidige rolverdeling van de overheid en 
sociale partners; de werkgevers en werknemers bepalen toch vooral de wijze 
waarop de arbeidsmarkt moet gaan werken (private domein), terwijl de overheid 
toch vooral moet waken voor een goed (sociaal) evenwicht. Met een 
toestemmingsvereiste vooraf is zij te nadrukkelijk aanwezig en blokkeert mede 
door de (bureaucratische) uitvoering een vlotte doorstroming, terwijl de uitkomst 
bijna altijd dezelfde is (namelijk: toestemming). 
En natuurlijk kleven er ook aan dit stelsel nadelen: immers de tekortkoming van de 
ontbindingsprocedure (gemis aan de mogelijkheid van hoger beroep en beroep in cassatie) 
blijft voortbestaan en er blijft toch een instantie die namens de overheid toezicht gaat 
houden op de juiste gang van zaken en ook een verdere verfijning van het 
vergoedingsstelsel zal door econometristen moeten worden doorgerekend. Het is een illusie 
te denken dat dit systeem geen haken en ogen kent.  
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Dat zou een zelfoverschatting zijn. Maar ‘overall’ is mijn uitgewerkte voorstel voor een 
nieuw ontslagstelsel, om met de woorden van Verhulp te spreken: begrijpelijk, billijk en 
realistisch 130.   
 
AANBEVELINGEN: 
- Neem ook flexibele contracten mee in het nieuwe stelsel; de extra bescherming 
die ‘contractanten’ hebben gekregen met de komst van de Wet Flexibiliteit en 
zekerheid is nog onvoldoende. 
- Onderzoek of de ontbinding niet in zijn totaliteit kan vervallen.   
- Zorg voor een directe schakeling tussen de vertegenwoordigers die namens het 
UWV in de arbeidsadviescommissie zit en de afdelingen die zich met de 
uitwerking van de WW bezighouden. 
- Voer een onderzoek uit naar de reïntegratieactiviteiten van het UWV; de 
uitkomsten op dit moment stemmen tot nadenken. 
- Aandacht voor de gevolgen van de fusie tussen de CWI en het UWV per 1 januari 
2009. 
- Onderzoek of in plaats van een bestuursrechtelijke route ook een keus gemaakt 
kan worden voor een arbeidsrechtelijk arbitrage-instituut. 
- Een recht op loopbaanbegeleiding moet een wettelijk kader krijgen. 
- De vertegenwoordigers van de werknemers (vakverenigingen) zijn de 
aangewezen personen om invulling te geven aan de vergroting van kennis en 
employability van werknemers door scholingsafspraken op te nemen in CAO-
afspraken, sociale plannen etc. Omdat juist CAO’s de mogelijkheid bieden om 
van het (3/4) dwingend recht af te wijken, moeten de mogelijkheden hiervan 
maximaal benut worden.     
En mocht het repressief stelsel het niet halen, actualiseer dan in ieder geval het huidige 
preventieve stelsel door: 
- Introductie verplichte hoorprocedure (door het UWV). 
- Stel bezwaar/ beroep open tegen beslissingen van het UWV. 
- Stel hoger beroep en cassatie open tegen rechterlijke ontbindingen.  
- Introduceer een gespecialiseerde afdeling van het UWV, die naast het verzoek om 
toestemming om te mogen opzeggen tevens de WW-aanvraag behandelt.  
                                                
130 Verhulp 2004, p. 13 e.v. 
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Bijlage I: beëindigingswijzen 131 
 
 wederzijds goedvinden   
(tweezijdige rechtshandeling)                                                           
aanbod, gevolgd door  
aanvaarding (6:217) 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Toestemming om op te zeggen via het UWV WERKbedrijf of ontbinding via de 
kantonrechter vindt ‘slechts’in 17% van het totaal aantal ontslagen plaats. 132 Voor het 
overige vindt de beëindiging plaats op eigen initiatief van de werknemer, met wederzijds 
goedvinden of op staande voet (in geval van een dringende reden) of last but not least: na 
een bepaalde tijd (van rechtswege). 
                                                
131 Beltzer, Jellinghaus & Rijs, 2006, p. 14. 
132 Sleutjes 2007, Leeuwarder Courant.  
 
van rechtswege (onafhankelijk 
van de wil van partijen) 
 
verstrijken van een bep.tijdseenheid (7:667) 
dood van een werknemer (7:674) 
 
ontbindende voorwaarde 
 wegens tekortkoming in de nakoming(7:686 jo 6:265) 
ontbinding door de rechter 
wegens gewichtige 
reden (7:685) 
 
veranderde omstandigheden 
(7:685 lid 2) 
dringende reden 
(7:685 lid 2) 
 
Onmiddellijke 
beëindiging 
opzegging (eenzijdige 
rechtshandeling,        
(7: 669) 
met inachtneming van de 
voorgeschreven 
opzegdag- en termijn 
(7:672 BW), 
voorafgaande 
toestemming   
 tijdens proeftijd (7:676) 
 
 
 
wegens een dringende 
reden (7:677) 
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Bijlage II: ontslagstatistieken 
 
1. Totaal aan ontslagaanvragen en ontbindingsverzoeken in 2007 133 
 
Het totaal aantal keren dat een ontslagprocedure in gang gezet is bij het UWV 
WERKbedrijf danwel de rechtbank (sector Kanton) komt in 2007 op 57.730. Ten opzichte 
van 2006 (102.823) is het aantal ontslagaanvragen en ontbindingsverzoeken tezamen met 
44 % gedaald. 
 
Bij het UWV WERKbedrijf werd in 2007 voor 27.547 werknemers een verzoek om 
toestemming om op te zeggen ingediend; bij de rechtbanken werd voor 29.983 werknemers 
een ontbindingsverzoek voor de arbeidsovereenkomst ingediend. Het aantal 
ontslagaanvragen bij het UWV is ten opzichte van 2006 met 43% gedaald: 
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2. Effecten kredietcrisis 
 
Het aantal personen in Nederland tussen de 20-65 jaar wordt de potentiële 
beroepsbevolking genoemd en bedraagt 10 miljoen. Het aantal werkenden bedraagt  
momenteel circa 7,5 miljoen. Dat is dus een arbeidsparticipatie van 75 %.  
Het aantal geregistreerde werklozen bedroeg in 2008 304.000 mensen. Inmiddels is dit 
aantal opgelopen naar 430.000. De werkloosheid was de laatste jaren aan het afnemen, 
maar is onder invloed van de kredietcrisis weer flink aan het oplopen. Het CPB maakte 
bekend voor 2010 rekening te houden met een werkloosheid van 730.000 mensen. Dit is 
ruim 9 % van de beroepsbevolking (ter vergelijk: 2008: 4 %). 134  
                                                
133 Jaarrapportage 2007 Ministerie van Sociale Zaken Werkgelegenheid 
134 Leeuwarder Courant 17-06-2009 
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Met dat percentage zit de werkloosheid op het niveau van de jaren tachtig. 
En inderdaad, uit de cijfers van de maand januari 2009 van het UWV WERKbedrijf blijkt 
ten opzichte van dezelfde maand in januari 60% meer verzoeken om toestemming om op te 
mogen zeggen te zijn binnengekomen. MKB Nederland begroot het verlies op banen in 
2010 alleen in haar segment al op 80.000. 135  
 
3. Naar de toekomst 
 
De -op initiatief van de minister van SzW geïnstalleerde- adviescommissie Bakker heeft  
ondermeer onderzoek gedaan naar de effecten van de ontgroening en vergrijzing van de 
beroepsbevolking op termijn. 136 
De uitkomst is opmerkelijk. Maar wel met de kanttekening dat het onderzoek van voor de 
kredietcrisis was. Op basis van een EU-studie van Cedefop 137 zal in 2016 -als gevolg van 
een banengroei van 600.000 in combinatie met een licht groeiende potentiële 
beroepsbevolking van 225.000 een krimp geven van 375.000 personen. Het beeld voor 
2040 is nog ingrijpender: de potentiële beroepsbevolking daalt met 1 miljoen mensen naar 
9 miljoen. Met een arbeidsparticipatie van 80% werken er dan nog maar 7,2 miljoen 
mensen. De economie moet dan dus met circa 700.000 mensen minder draaiend gehouden 
worden. 
Jaar         Beroeps- 
bevolking 
Toename/ 
afname 
Banen Groei Participa-
tiegraad 
Werkenden Discre- 
pantie 
2008 10.000.000    75% 7.500.000  
        
2016 10.200.000 200.000  600.000 400.000 79 % 7.500.000 400.000 
       = 7.900.000 
2040 9.200.000 -1.000.000   79 % 7.200.000 700.000 
 
De effecten van de kredietcrisis zullen de uitkomst -zeker op korte termijn- beïnvloeden. 
Maar hoe dan ook, de demografische ontwikkeling laat zich goed inschatten, waardoor het 
effect op het aantal benodigde arbeidskrachten -wellicht vertraagd- op termijn toch de 
consequenties gaat krijgen zoals in het onderzoek is vastgesteld. Over de omvang kan 
gediscussieerd worden. 
                                                
135 Leeuwarder Courant 17-02-2009. 
136 Advies Commissie Arbeidsparticipatie “Naar een toekomst die werkt”, 2008.   
137 Cedefop, Future skill needs in Europe. Medium term Forecast, 2008. 
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Bijlage III:mogelijke rechtsvorderingen werknemer bij beëindiging arbeidsovereenkomst 
  
OPZEGGING     
Rechtsvordering 
op basis van 
Wanneer Gevolg Inzet Verjaring 
BBA 1945 art. 9 lid 1 en 3  Geen toestemming is 
verkregen 
Vernietigbaarheid  
Op basis van art. 9 lid 
2 
Binnen 6 maanden 
beroep 
Loondoorbetaling 
Op basis van 7: 628 BW 
5 jaar 
3:308 BW 
Art 7:677 lid 1 t/m 4 BW 
 
Geen opzegtermijn in acht 
genomen zonder dat er 
sprake was van een 
onverwijlde opzegging om 
dringende reden 
Schadeplichtigheid 
Op basis van 7:677 lid 
4 
Onregelmatige op-
zeg-ging  
Vorderen van een gefixeerde  
schadevergoeding van 7: 
680 BW of een volledige 
schadevergoeding* of vor-
deren herstel dienstbe-
trekking van 7:682 lid1 BW 
6 maanden 
7:683 lid 1 BW 
Art. 7: 677 lid 5 BW Strijd met een van de 
bijzondere opzegverboden 
van  7:670 en 7:670a BW en 
7:646-7:648 BW  
Vernietigbaarheid 
Op basis van 7:677 lid 
5 en 7:647 lid 2 BW 
Binnen 2 maanden 
beroep 
Loondoorbetaling 
Op basis van 7: 628 BW 
 
6 maanden 
7:683 lid 2 BW 
7:647 lid 3 BW 
Art. 7: 681 lid 1t/m 4 BW Indien kennelijk onredelijk  
is opgezegd *, al dan niet  
met inachtneming van de 
voor de opzegging 
geldende bepalingen  
Schadeplichtigheid 
Op basis van 7:681 lid 
1 BW/ kennelijk 
onredelijkheid 
Vorderen schadevergoeding 
en/of schadeloosstelling of 
vorderen herstel dienst- 
betrekking van 7:682 lid 1 BW. 
Voor wat betreft de 
vergoeding wordt In de 
praktijk in toenemende mate 
aansluiting gezocht bij de 
kantonrechtersformule  
6 maanden 
7:683 lid 1 BW  
ONTBINDING     
Art. 7:685 BW 
Art. 7:686 BW 
7:685 BW: wegens 
gewichtige reden* 
7:686 BW: wegens 
tekortkoming in de 
nakoming 
van de overeenkomst 
Schadeplichtigheid 
Op basis van 7:685 lid 8 
BW en 7: 686 BW 
7: 685 BW: rechter kan bij 
verandering van de 
omstandigheden een billijke 
vergoeding toekennen. 
7: 686: aanspraak op 
materiële of immateriële 
vergoeding 
N.v.t. 
ONERECHT- 
MATIGE 
DAAD 
    
Art. 6: 162 BW Onrechtmatige daad 
De handelwijze van het 
UWV of de werkgever kan 
hiertoe aanleiding geven  
Schadeplichtigheid Op basis van 6:162 kan een 
materiële of immateriële 
vergoeding geëist worden 
N.v.t. 
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* De gefixeerde schadevergoeding is gelijk aan het bedrag in geld vastgesteld loon voor de 
tijd, dat de arbeidsovereeenkomst bij regelmatige opzegging had behoren voort te duren. 
Zij zal derhalve in de regel overeenkomen met het totale loon over het niet in acht genomen 
deel van de opzegtermijn of het niet uitgediende deel van de overeengekomen duur.  
De volledige schadevergoeding zal als regel niet méér bedragen. Deze schadevergoeding 
omvat namelijk alleen de schade die een gevolg is van de voortijdige beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst, niet de schade als gevolg van de beëindiging als zodanig.138   
 
* Opzegging van de arbeidsovereenkomst door de werkgever zal onder andere kennelijk 
onredelijk geacht kunnen worden: 
Art. 681 BW lid 2: 
a. wanneer deze geschiedt zonder opgaaf van redenen of onder opgave van een 
voorgewende of valse reden; 
b. wanneer, mede in aanmerking genomen de voor de werknemer getroffen 
voorzieningen en de voor hem bestaande mogelijkheden om passend werk te 
vinden, de gevolgen van de opzegging voor hem te ernstig zijn in vergelijking met 
de belangen van de werkgever; 
c. wanneer deze geschiedt in verband met een verhindering van de werknemer om de 
bedongen arbeid te verrichten als bedoeld in art. 670 lid 3; 
d. wanneer deze geschiedt in afwijking van een in de bedrijfstak of de onderneming 
krachtens wettige regeling of gebruik geldende getalsverhouding- of 
anciënniteitsregeling, tenzij hiervoor zwaarwichtige gronden aanwezig zijn; 
e. wanneer deze geschiedt wegens het enkele feit dat de werknemer met een beroep op 
een ernstig gewetensbezwaar weigert de bedongen arbeid te verrichten. 
 
 * Gewichtige redenen zijn op de eerste plaats gedragingen of omstandigheden die een 
dringende reden voor het verlenen of nemen van ontslag op staande voet zouden hebben 
opgeleverd. Daarnaast wordt daaronder verstaan: een verandering in de omstandigheden 
van zodanige aard dat de arbeidsovereenkomst dadelijk of op korte termijn dient te 
eindigen. 
De reorganisatie en de verstoorde arbeidsrelatie zijn het meest voorkomend. 
 
                                                
138 Bouwens 2008, p. 8-9. 
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Samenloop: 
Tot slot zij vermeld dat een opzegging zowel vernietigbaar, als onregelmatig als kennelijk 
onredelijk kan zijn. Deze samenloop leidt ertoe dat de werknemer een keuze kan maken 
voor een bepaalde rechtsvordering. Dit doet zich bijvoorbeeld voor in het geval de 
arbeidsovereenkomst is opgezegd met niet inachtneming van de opzegverboden. De 
werknemer heeft dan de keuze tussen een beroep op de vernietigbaarheid van de opzegging 
of het aanvaarden van die opzegging en het vorderen van een schadevergoeding wegens de 
kennelijke onredelijkheid van de opzegging, eventueel gecombineerd met een 
schadevergoeding wegens onregelmatig ontslag.  
Welke keuze de werknemer maakt, hangt af van de omstandigheden van het geval (waaruit 
bestaat het twistpunt), de financiële uitkomst (welke optie is het meest aantrekkelijk) en de 
opvattingen van de werknemer: is zijn inzet behoud van zijn werk (beroep op 
vernietigbaarheid) dan sluit dit als vanzelfsprekend een beroep op onregelmatigheid uit (in 
dat geval aanvaardt hij immers de beëindiging van de overeenkomst). Ook genoegdoening 
kan een (persoonlijke) motief zijn om te kiezen voor de ene of andere vordering.     
 
Naast de keuze voor het onderwerp of inzet van de rechtsvordering kan de samenloop zich 
ook voordoen in de keuze van de procedure, de tweesporen van het duale stelsel: de  
opzeggingsprocedure en de ontbindingsprocedure. De samenloop bestaat hieruit dat de 
werknemer ervoor kan kiezen om beide procedures naast elkaar te laten lopen. 
 
    
 
 
 
 
 
